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RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo establecer un modelo de gestion de talento
humano para Orion Energy, una empresa del sector petrolero y energético de Ecuador. El
modelo esta disefiado para implementar procesos eficaces que atraigan, capten e
incorporen nuevos colaboradores, al mismo tiempo que retengan a los que ya forman parte
de la organizacion. Ademas, la propuesta se alinea con los objetivos estratégicos de la
compania y enfoca esfuerzos en desarrollar competencias claves y crear un entorno laboral
que promueva el crecimiento profesional y personal. Su implementacion permitira hacer
frente a los desafios relacionados con la rapida evolucion tecnoldgica, la creciente
competencia del mercado y las nuevas expectativas de los colaboradores con respecto al
bienestar y el desarrollo. En este proceso destaca la importancia de la innovacion y la
formacion continua, con especial énfasis en competencias digitales, como factores
esenciales para mantener la sostenibilidad y la competitividad a largo plazo. Finalmente, los
resultados esperados radican en la reduccion de la rotacion del personal, la optimizacion de
los procesos operativos y el fortalecimiento de la marca empleadora, lo que contribuira a

posicionar a Orion Energy como referente en la gestion del talento humano de la industria.

Palabras claves: gestion del talento humano, atraccion de talento, retencion de

talento, competencias digitales, innovacién, sector petrolero



ABSTRACT

This study aims to design an integral human talent management model for Orion
Energy, a petroleum company operating in Ecuador. The model focuses on implementing
efficient processes to attract, recruit, and integrate new employees while strengthening the
retention of current staff. Aligned with the organization’s strategic goals, the proposed
strategies emphasize the development of key competencies and the creation of a work
environment that fosters both professional and personal growth.

The model addresses challenges associated with rapid technological evolution,
increasing market competition, and rising employee expectations regarding well-being and
career development. Additionally, it highlights the importance of continuous innovation and
digital skills development as essential elements for ensuring long-term sustainability and
competitiveness.

Expected outcomes include reduced employee turnover, optimized operational
processes, and a strengthened employer brand, positioning Orion Energy as a benchmark in
human talent management within Ecuador’s energy sector. With the implementation of this
model, the company aims to overcome future challenges with a stable, productive, and
committed workforce, ensuring sustainable growth over time.

Keywords: talent management, competencies, talent retention, oil industry, human

resources model.



INTRODUCCION

El talento humano es un componente esencial para garantizar la competitividad y
sostenibilidad de las organizaciones en una era digital que exige cambios rapidos producto
de la globalizacion, la transformacion tecnolégica y las nuevas expectativas de los
colaboradores, quienes buscan crecimiento personal, profesional y bienestar integral. En
ese sentido, Orion Energy, empresa petrolera que opera en Ecuador, no debe limitarse a
mejorar la eficiencia operativa, sino también a asegurar la atraccion, captacion,
incorporacion y retencién de colaboradores en este sector altamente especializado y
competitivo.

La industria enfrenta retos estructurales como la volatilidad en los precios del
petréleo, la competencia por profesionales especializados y las regulaciones ambientales y
laborales cada vez mas estrictas. En este contexto, Orion Energy ha identificado
deficiencias en su modelo actual de gestion del talento humano, lo que afecta su capacidad
para mantener una operacion eficiente y sostenible debido a que la alta rotacion de
personal genera costos adicionales y pérdida de conocimiento.

Precisamente, estudios previos han demostrado que los modelos eficaces de
gestion tienen un impacto positivo para reducir la rotacion del personal y mejorar el
compromiso y la productividad de los empleados (Castaro et al., 2017). Sin embargo, en el
pais, las investigaciones enfocadas en el sector energético son escasas, lo que subraya la
necesidad de generar modelos adaptados a la realidad local y a los desafios especificos de
esta industria.

Ante lo expuesto, el presente documento parte de la hipotesis de que la
implementacién de un modelo integral de gestion de talento humano permite optimizar los
procesos relacionados con la atraccién, captacién, incorporacioén y retencion de personal, lo
que se traduce en una mejora de la eficiencia operativa, la sostenibilidad y la competitividad
de Orion Energy. En ese sentido, el objetivo general radica en disefiar un modelo de gestion
de talento humano que esté alineado con las necesidades estratégicas de la empresa,

mientras que los objetivos especificos consisten en promocionar un ambiente laboral



inclusivo, fortalecer las competencias digitales y desarrollar estrategias que disminuyan la
rotacion del personal.

El estudio se diferencia de otros previos debido a su enfoque practico hacia la
creacion de un modelo adaptado a las necesidades particulares de Orion Energy y su
entorno. Combina asi la teoria y el analisis de las mejores practicas de la gestidén del talento
humano en el sector energético y, por consiguiente, aporta a la literatura sobre el tema.
Ademas, en términos practicos, la implementacion del modelo permite a Orion Energy
enfrentar con mayor solidez los retos tecnolégicos, regulatorios y de mercado, a fin de
asegurar la estabilidad operativa, el desarrollo sostenible de la empresa, fortalecer su
reputacion como empleador y facilitar la atraccion de profesionales especializados.

A través del trabajo planteado se busca mejorar los procesos de reclutamiento y
retencion, ademas de fomentar una cultura organizacional orientada a la innovacion y
alineada con las tendencias globales como, por ejemplo, la digitalizacion y la inclusion
laboral. Asimismo, el proceso incorpora elementos de evaluacion y medicién de resultados
para monitorear el impacto de la propuesta a corto y largo plazo. De este modo, se pretende
posicionar a Orion Energy como un referente en la gestion del talento en la industria

energética ecuatoriana y contribuir al desarrollo de practicas mas sostenibles en el sector.



CAPITULO I. IDENTIFICACION DEL PROYECTO

El capitulo aborda aspectos generales y particulares de la empresa, su mision,
vision, valores y contexto operativo. Asimismo, detalla el analisis PESTEL y DAFO, los
cuales aportan a identificar los factores externos e internos que afectan el desempefio
empresarial y dejan en evidencia el problema que enfrenta la organizacion en términos de
atraccion, retencién e incorporacion de nuevos profesionales. Este marco introductorio
permite asi comprender la relevancia que tiene el modelo de gestion de talento humano
para hacer frente a los desafios del sector energético y asegurar la sostenibilidad operativa.
1.1. PRESENTACION Y PERFIL DE LA EMPRESA U ORGANIZACION
1.1.1. Antecedentes (historia)

Orion Energy (s.d.) inici6 sus operaciones en 2013, enfocandose en la exploracion y
produccion responsable de hidrocarburos. Opera principalmente en la Amazonia y se
destaca por implementar sistemas de desulfuracion de gas, técnicas para la extraccion
eficiente de condensados y otras tecnologias avanzadas para optimizar la produccién con
un menor impacto ambiental. Ademas, trabaja en la separacion y el tratamiento de
fracciones liquidas para cumplir con los estandares regulatorios y ambientales locales,
hecho que refleja el compromiso con la sostenibilidad y la gestién responsable de los
recursos naturales.

Finalmente, en términos de responsabilidad social, Orion Energy prioriza la
interaccion con las comunidades cercanas a sus operaciones e integra programas de
desarrollo comunitario enfocados a mejorar la calidad de vida de los habitantes. Estas
iniciativas incluyen la promocion de proyectos educativos y ambientales que fortalecen
progresivamente su rol como actor clave en el sector petrolero ecuatoriano y regional
(Offshore Technology, s.f.).

1.1.2. Misién
Proporcionar energia de manera sostenible, manteniendo un firme compromiso con

la responsabilidad social y el medio ambiente. La empresa busca crear valor a largo plazo



mediante la ejecucion disciplinada de proyectos energéticos, con un enfoque en la

transparencia y el desarrollo de las comunidades donde opera.

1.1.3. Vision

Aspira a ser una empresa petrolera mediana lider en Ecuador. Su enfoque esta en la

produccién de campos petroleros en tierra y aguas someras, con un crecimiento basado en

la estabilidad financiera y la confianza de sus grupos de interés, lo que permite enfrentar las

fluctuaciones del mercado energético sin comprometer sus objetivos estratégicos.

En cuanto a los valores fundamentales estan integrados de manera transversal en la

gestion diaria para asegurar que las operaciones cumplan con los objetivos corporativos y

ademas promover un entorno de trabajo motivador, ético y sostenible:

Sostenibilidad: es parte de cada decision y estrategia con el fin de garantizar un
crecimiento equilibrado en linea con la responsabilidad ambiental y social. Implica
implementar practicas de extraccién con el menor impacto posible, asi como
plantear objetivos empresariales que estén alineados a las necesidades
comunitarias.

Integridad: la empresa mantiene un compromiso inquebrantable con la honestidad,
ética y transparencia en cada accién. Esta filosofia se refleja en las relaciones con
colaboradores, socios y comunidades, lo que fortalece su confianza y credibilidad.
Disciplina: la rigurosa alineacion de las acciones con los objetivos organizacionales
asegura resultados eficientes. Esta disciplina operativa contribuye a que cada area
trabaje de manera coordinada, optimice la gestion del talento humano y tome
decisiones estratégicas.

Innovacion: la innovacién es una parte integral de los procesos de la empresa, en
vista de que promueve mejores practicas operativas y el desarrollo continuo del

talento humano.



o Excelencia: la compafiia se enfoca en desarrollar un entorno laboral que incentive a
sus colaboradores a alcanzar su maximo potencial y, paralelamente, contribuye a la
eficiencia global.

En conjunto, estos valores promueven un entorno en el que los colaboradores estén
motivados, valorados y alineados con los objetivos organizacionales. Es asi como la
sostenibilidad e innovacion garantizan que las estrategias de gestion del talento humano
respondan a las demandas actuales del mercado y mantengan altos niveles de fidelizacién
y retencion de los colaboradores, mientras que la integridad y disciplina fortalecen la cultura
organizacional para impulsar un ambiente de trabajo cohesionado y orientado a resultados.
1.1.4. Actividades, marcas, productos y servicios

Orion Energy se especializa en la exploracion y produccion de petréleo y gas en la
Amazonia de Ecuador bajo un marco de sostenibilidad y responsabilidad social. Las
actividades principales abarcan la identificacién, perforacién y extraccion de petréleo y gas
natural por medio de practicas que buscan optimizar la eficiencia y minimizar el impacto
ambiental. Entre los servicios ofertados destacan los siguientes:

o Exploracion petrolera: la compania implementa tecnologia de punta, como la
herramienta sismica 3D, para identificar con mayor precision depdsitos de
hidrocarburos.

e Produccién de crudo: se enfoca en la extraccidén responsable de petréleo y gas
mediante técnicas de gestién de yacimientos que prolongan la vida util de los
campos.

e Mantenimiento de infraestructura: Orion Energy gestiona la operacién vy el
mantenimiento de sus equipos e instalaciones para garantizar la continuidad
operativa y la seguridad en sus actividades.

o Cumplimiento normativo y ambiental: la empresa respeta normativas nacionales
e internacionales en materia ambiental y de seguridad en torno a un enfoque de bajo

impacto en sus procesos operativos.



¢ Marcas y productos
Orion Energy comercializa crudo y gas natural en el mercado local e internacional,
aunque ciertamente diversifica su cartera de productos en funcién de la demanda
energética global. Su oferta cumple con los estandares de calidad exigidos para
exportacion, lo que genera un valor agregado y consolida la reputacion de la
empresa en la industria.
Compromiso con la sostenibilidad
El enfoque sostenible de Orion Energy se hace evidente en las iniciativas para
reducir el impacto ambiental, mediante sistemas de reinyeccién de gas y la aplicaciéon de
técnicas avanzadas para la gestion del agua utilizada en los procesos. Ademas, trabaja
activamente en proyectos de responsabilidad social enfocados en el desarrollo econémico y
educativo de las comunidades aledafias.
1.1.5. Ubicacidn de la sede y las operaciones, propiedad y forma juridica
Orion Energy tiene su sede principal en Quito desde donde gestiona las operaciones
estratégicas y administrativas. Sus operaciones de exploracion y produccidn se concentran
en varios campos ubicados en la region amazoénica, los cuales garantizan el desarrollo
sostenible y la generacion de empleo local; en efecto, el 70 % de la fuerza laboral son
habitantes de las comunidades cercanas con el fin de priorizar el desarrollo econémico y
social. La estructura organizativa incluye las siguientes areas especializadas:
e Operaciones: departamento responsable de la planificacién y ejecucién de la
produccién de hidrocarburos.
e Recursos humanos: area enfocada en la gestion del talento, el bienestar y el
desarrollo profesional del personal.
e HSE: encargada de la seguridad, la salud ocupacional y la gestién ambiental.
o Finanzas y control: esta a cargo de la gestion financiera, presupuestaria y el
control de gestion.
¢ Relaciones comunitarias (RRCC): es responsable de la gestion de las relaciones

con las comunidades locales.



¢ Planificaciéon y desarrollo: se enfoca en la gestion estratégica y la expansion de
proyectos futuros.

En cuanto a su forma juridica, Orion Energy esta constituida como una sociedad
anonima (S.A.) registrada en Ecuador, con una estructura corporativa que sigue las
normativas locales para empresas del sector energético. Esta estructura le permite operar
con flexibilidad, transparencia y alineada a los requisitos legales.

1.1.6. Tamano de la organizacién e informacion sobre empleados y grupos de interés

Orion Energy emplea a mas de 100 colaboradores distribuidos en Quito y en los
campos petroleros, con una combinacion de personal técnico y administrativo que permite a
la empresa operar eficientemente en un sector dinamico y desafiante. De estos
colaboradores, un 70% proviene de comunidades amazonicas, lo cual refleja un
compromiso hacia el desarrollo local y la inclusion de talentos de la regidn en sus
actividades productivas. En la estructura laboral, la compafiia cuenta con técnicos
especializados en areas de ingenieria, geologia y produccion, mientras que el personal
administrativo se enfoca en roles de soporte esenciales para la gestién de operaciones.

Adicionalmente, Orion Energy trabaja con contratistas externos para ejecutar
actividades especificas en los campos operativos, tales como el mantenimiento de equipos
y la prestacion de servicios logisticos, o que anade flexibilidad y especializacion a su
modelo de operacién. Este enfoque hibrido, que integra talento interno y externo, permite a
Orion Energy adaptarse a los constantes cambios del sector energético, mantener altos
niveles de eficiencia y enfrentar con éxito los desafios operativos y ambientales que
caracterizan a esta industria.

Por otro lado, esta estructura organizativa en conjunto con el compromiso hacia el
desarrollo social y la sostenibilidad, le ha permitido consolidarse como un actor clave en el
sector energético ecuatoriano.

Uno de los grupos mas importantes para Orion Energy es el gobierno por lo que la
organizacidén mantiene una relacién estrecha y responsable con el fin de cumplir las

regulaciones y politicas gubernamentales determinadas para el sector petrolero. Asimismo,



con las comunidades locales la organizacién mantiene una comunicacion abierta y
transparente para tratar temas preocupantes y encontrar beneficios mutuos.

La confianza de los inversores en la gestion de la organizacién, asi como su
compromiso con practicas sostenibles y socialmente responsables, son cruciales para
asegurar financiamiento y apoyo en proyectos a largo plazo.

Por otro lado, para Orion Energy los empleados juegan un rol muy importante por lo
que desarrollan estrategias efectivas para involucrarlos en la toma de decisiones y en la
cultura organizacional, no solo mejoran su rendimiento operativo, sino que también
garantizan su sostenibilidad a largo plazo en un entorno cada vez mas competido y
regulado.

De acuerdo con lo expuesto anteriormente, la Figura 1 resume los datos de la

empresa y su grupo de stakeholders.



Figura 1

Informacién general de Orion Energy

.

1.1.7. Analisis del entorno

Grupos de interés

Gobierno: colabora con las
autoridades ecuatorianas para
cumplir con las regulaciones
ambientales y laborales, asi
como para gestionar sus
contribuciones fiscales.
Comunidades locales: la
empresa trabaja estrechamente
con las comunidades
amazonicas, promoviendo
empleo local y proyectos de
desarrollo social y econémico.
Inversores: mantiene una
estructura de capital
conservadora para generar
confianza y atraer inversiones a
largo plazo.

Empleados: tiene un fuerte
COMPromiso con sus
empleados, particularmente en
la capacitacion y el desarrollo
profesional, fomentando un
ambiente de trabajo inclusivo y
colaborativo.

Fieeh

ORION
ENERGY

Cifras y Ratios

- Fundacion: 2013
- Ubicacion de operaciones:

Quito y Amazonia.

- N° de empleados: mas de 100,

con un 70 % de su plantilla
residente en la regién amazonica.

- Contribucioén al Estado

ecuatoriano: realiza aportes
significativos al fisco ecuatoriano
a través de sus operaciones de
extraccion.

Orion Energy enfrenta desafios complejos derivados de factores politicos,

econdmicos, sociales, tecnolégicos, ambientales y legales; ademas, de las fortalezas,

debilidades, oportunidades y amenazas inherentes a la empresa. Para tener un abordaje

integral se emplea el analisis PESTEL y DAFO, que en conjunto aportan a identificar el

impacto que existe en la industria, anticiparse a riesgos y tener una mejor planificacion para

tomar de decisiones estratégicas.

El analisis PESTEL es una herramienta destinada a analizar las oportunidades y

amenazas presentes en el entorno con relacién a aspectos politicos, econdmicos, sociales,

tecnoldgicos, ambientales y legales, de ahi su nombre (David, 2003). Cada uno de los

aspectos detallados a continuacion se resumen en la Figura 2.



Econdmicos: la dependencia del precio del petréleo, que ha mostrado fluctuaciones
significativas, representa un riesgo para la rentabilidad. Segun el Banco Central del
Ecuador (BCE, 2022), el crudo tuvo una caida del 17,5 % en el tercer trimestre de
2022, lo que impacté el PIB y la inflacién nacional.

Politicos: Las politicas fiscales y laborales en Ecuador afectan directamente las
operaciones del sector energético. De manera especifica, Orion Energy esta sujeta a
las regulaciones de la Ley de Hidrocarburos, la cual establece normas para la
explotacion responsable de los recursos naturales.

Sociales: la empresa promueve el empleo local, pues prioriza la contratacion de
habitantes de la Amazonia, lo que fortalece las relaciones comunitarias y refuerza la
estabilidad social en las zonas de influencia.

Tecnoldgicos: Orion Energy implementa tecnologias innovadoras en la extraccion y
automatizacion de procesos, lo que mejora la eficiencia operativa y reduce el
impacto ambiental.

Ecolégicos: en vista de que las regulaciones ambientales en Ecuador exigen
practicas sostenibles, la empresa enfoca esfuerzos en minimizar la huella ecolégica
mediante proyectos de restauracion de ecosistemas y la reduccion de emisiones de
gases contaminantes.

Legales: la adaptacion a cambios normativos es crucial para Orion Energy debido a

que asegura el cumplimiento de la legislacion vigente y evita sanciones regulatorias.



Figura 2

Analisis general PESTEL
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Por otro lado, el analisis DAFO se enfoca en evaluar las caracteristicas internas y
externas que afectan a una empresa. Es posible asi identificar las fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas para facilitar la toma de decisiones estratégicas, mejorar la
competitividad y asegurar el crecimiento sostenible a largo plazo (Ponce, 2006). En este
contexto, Orion Energy concentra su enfoque en:

La eficiencia operativa en la regidon amazonica, puesto que alli desarrolla sus
actividades de exploracion y produccién de hidrocarburos. Ademas, el fortalecimiento de
relaciones solidas con los grupos de interés, incluidas las comunidades locales, el gobierno
y los inversores, de tal modo que alinea su mision con la sostenibilidad y el desarrollo

social.



En lo que respecta a las fortalezas de la empresa radican en la capacidad para
aplicar tecnologias avanzadas en la exploracion, mantener una sélida conexién con las
comunidades locales y promover un compromiso genuino con la sostenibilidad ambiental.
No obstante, enfrenta debilidades, como la dependencia del precio internacional del crudo y
la complejidad normativa del entorno legal ecuatoriano, que afectan su capacidad de
respuesta operativa.

Por otro lado, las oportunidades de la compafiia son la expansion en la regién
amazonica mediante la adquisicion de nuevos bloques y el desarrollo de proyectos
sostenibles que atraigan inversiones de energias limpias. Finalmente, las amenazas estan
relacionadas con la competencia en el sector energético y los cambios en las politicas
fiscales y laborales que inciden en los costos operativos.

A continuacién, la Figura 3 presenta el analisis DAFO:



Figura

3

Analisis general DAFO

FORTALEZAS

1.Uso de tecnologias avanzadas en exploracion y
produccién: mejora la eficiencia operativa y reduce
el impacto ambiental.

2.Fuerte relaciéon con las comunidades locales,
basada en programas sociales y empleo: con el fin
de fortalecer su reputacién en la region.

DEBILIDADES

1.Dependencia del precio global del petréleo lo que
puede afectar su rentabilidad en periodos de baja en
los mercados internacionales.

2.Complejidad regulatoria, con estrictas normativas
locales que pueden afectar los costos operativos y la
flexibilidad en la toma de decisiones

3.Compromiso con el desarrollo sostenible: permite
alinear sus operaciones con las exigencias
regulatorias y mejora su imagen corporativa. ‘

FODA

=

.Aumento de produccién: la adquisicién de nuevos
bloques en la Amazonia permite a Orion Energy
incrementar su produccién de hidrocarburos  y
mejorar su eficiencia operativa mediante el uso de
infraestructura existente.
2.Relaciones con comunidades y gobierno: la
colaboracién con autoridades y comunidades
locales refuerza la imagen de la empresa y asegura
la estabilidad de sus operaciones a largo plazo.
3.Proyectos sostenibles: Orion Energy puede seguir
desarrollando iniciativas  de sostenibilidad,
mejorando su impacto ambiental y atrayendo
inversion en energias limpias

1.Cambios en la politica fiscal y laboral de
Ecuador, lo que podria aumentar los costos
operativos y dificultar la expansion.
2.Competencia en el sector energético, con
empresas mas grandes y mejor financiadas que
también operan en la region, lo que podria
afectar su capacidad para atraer inversiones

OPORTUNIDADES

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.2.1. Descripcion del problema

Orion Energy enfrenta retos significativos en la gestion del talento humano,
particularmente en los procesos de atraccién, captacion, incorporacion y retencion de
colaboradores. Esta situacion se complica debido a la falta de un modelo robusto de gestion
del talento, el cual es esencial en un contexto en el que la competitividad, las regulaciones
laborales y las demandas de los empleados evolucionan constantemente.

Actualmente, la falta de un sistema estructurado para incorporar nuevos
colaboradores dificulta la adaptacion rapida a las necesidades cambiantes del negocio.
Como resultado, la productividad y eficiencia operativa de la empresa se ven afectadas
negativamente; ademas, experimenta altos niveles de rotacion de personal, lo que ocasiona

pérdida de conocimientos e incrementa los costos de contratacion y formacion.



El no contar con un sistema eficaz de captacion y retencion desemboca en que
Orion Energy reduzca su capacidad de innovacion y adaptabilidad ante desafios operativos
y tecnolégicos. La falta de personal calificado podria limitar el cumplimiento de los objetivos
de produccion en los campos petroleros e impacte en la competitividad y sostenibilidad.

Por otro lado, la alta rotacién y la ineficiencia en los procesos de contratacién inciden
directamente en los costos operativos y disminuyen el compromiso de los equipos de
trabajo. Este panorama afecta la calidad operativa y aumenta los riesgos laborales y
ambientales, lo que compromete el cumplimiento de las regulaciones locales.

En efecto, las organizaciones que implementan modelos efectivos de gestién del
talento humano reducen significativamente la rotacion y aumentan la productividad
operativa (Capelli, 2008). Y en lo que concierne a la industria petrolera hay que tomar en
cuenta que se requiere personal altamente calificado para garantizar operaciones seguras y
eficientes; por consiguiente, la falta de un modelo sélido de gestiéon incrementa los riesgos
financieros y vulnera el cumplimiento normativo.

Ante esta situacion, el presente proyecto pretende disefiar un modelo de gestion de
talento humano que esté alineado a las mejores practicas de la industria con la finalidad de
optimizar los procesos de atraccion, captacion e incorporacion de colaboradores, garantizar
la retencion del personal, asegurar la estabilidad operativa y promover el desarrollo
sostenible a largo plazo.

1.2.2. Fines y objetivos del trabajo

El propdsito es establecer un modelo de gestién de talento humano para Orion
Energy que permita subsanar los problemas relacionados con la atraccion, captacion,
incorporacion y retencion de colaboradores. Busca proporcionarse asi un enfoque
sistematico y estructurado para mejorar la eficiencia operativa, asegurar el crecimiento
sostenible de la organizacion y brindar las siguientes soluciones:

e Mejora de la atracciéon y captacion de talento especializado: atraer y seleccionar
personal altamente calificado, con habilidades técnicas y la experiencia necesaria

para laborar en la industria petrolera. La implementacién de un proceso de



reclutamiento mas eficaz permitira a la compania cubrir rapidamente posiciones
claves bajo un enfoque de calidad.

Reduccion de la alta rotacion de personal: consolidar un ambiente laboral que
promueva el crecimiento profesional es el pilar para generar estabilidad operativa y
reducir costos asociados con la contratacion y capacitacion continua.

Optimizacion del proceso de incorporacion (onboarding): un proceso
estructurado permitira a los nuevos colaboradores integrarse rapidamente a la
cultura organizacional y a las operaciones diarias, o que aumentara la productividad
desde etapas tempranas y garantizara una adaptacion efectiva.

Fortalecimiento de la marca empleadora: la implementacién del modelo
fortalecera la imagen de Orion Energy como un empleador atractivo, hecho que
incrementara su capacidad para competir por talento con otras empresas del sector.
Al fin y al cabo, una marca empleadora soélida atrae candidatos mas calificados y
mejora el compromiso de los empleados actuales.

Fomento del desarrollo profesional y bienestar: Orion Energy podra ofrecer
programas de desarrollo continuo alineados con las necesidades de la empresa y los
intereses de los trabajadores. Este enfoque fomentara el crecimiento profesional,
mejorara la satisfaccion laboral y, en ultima instancia, incrementara la retencion de

talento.

1.2.3. Objetivo general

Disefiar un modelo de gestion del talento humano para Orion Energy que esté

alineando con las estrategias del negocio y optimice los procesos de atraccion y retencion

de los colaboradores, de tal modo que garantice la estabilidad operativa, promueva el

desarrollo profesional continuo y asegure un crecimiento sostenible y competitivo a largo



1.2.4. Objetivos especificos

1)

2)

3)

Establecer un sistema de evaluacion de desempefio inicial con criterios alineados a
los objetivos estratégicos de la empresa para mejorar la retroalimentacion y la toma
de decisiones.

Definir una estrategia basica para la seleccion y contratacion de nuevos
colaboradores con competencias claves, enfocandose en habilidades digitales y
técnicas requeridas para el entorno operativo.

Proponer politicas iniciales de bienestar y desarrollo profesional que contribuyan a
mejorar la experiencia del empleado, fortalezcan la motivacién y consoliden la

imagen como empleador atractivo.

1.2.5. Hipétesis

La implementacién de un modelo integral de gestion del talento humano en Orion

Energy optimiza significativamente los procesos de atraccion, captacion, incorporacion y

retencién de colaboradores, lo que se refleja en la mejora de la eficiencia operativa,

productividad y sostenibilidad organizacional.

Indicadores clave para medir los resultados

Tasa de rotacion de personal: reduccion en el porcentaje de rotacion de empleados
durante los primeros seis meses tras la implementacién del modelo.

Costo por contratacién: disminucién de los costos promedio de contratacion y
capacitacion.

indice de satisfaccion laboral: aumento del nivel de satisfaccién de los empleados a
través de encuestas periodicas.

Productividad operativa: incremento en la eficiencia de procesos claves mediante el
monitoreo de los KPI operativos.

Retencion de talento clave: mayor porcentaje de retencion de los empleados con

competencias criticas.



El modelo busca impactar en la eficiencia operativa y contribuir al desarrollo de la
marca empleadora al atraer talento especializado y asegurar la retencion de los
colaboradores mas valiosos. En consecuencia, Orion Energy fortalecera su reputacién
como lider del sector y garantizara su competitividad y sostenibilidad a largo plazo.

1.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL TRABAJO

La importancia de la presente investigacién radica en la necesidad de fortalecer la
capacidad de Orion Energy para afrontar los desafios especificos del sector petrolero y
energético como son, entre otros, la alta especializacion del personal, la competencia por
profesionales cualificados y las estrictas regulaciones laborales. Hay que tomar en cuenta
que los errores operativos pueden generar consecuencias criticas tanto en términos
econdmicos como de seguridad, lo que hace indispensable contar con personal estable y
comprometido. A fin de cuentas, la rotacién de empleados incrementa los costos de
contratacion, capacitacion y adaptacion, afectando la estabilidad operativa.

Por lo tanto, un modelo eficiente de gestion es clave para reducir los costos y
garantizar operaciones continuas y eficaces a largo plazo. Asimismo, impacta en el
bienestar y el desarrollo de los colaboradores, puesto que fomenta un entorno saludable y
productivo, lo que a su vez le permite a la empresa consolidarse como una marca
empleadora fuerte.

Sin duda, en un contexto laboral en el que el talento especializado es escaso, la
capacidad para atraer y retener profesionales cualificados constituye un factor diferenciador.
De ahi que la implementacion de un modelo alineado a las tendencias globales, como la
incorporacion de tecnologias digitales, la promocion de la diversidad y la formacion
continua, es crucial para que Orion Energy fortalezca su sostenibilidad operativa y sepa
adaptarse rapidamente a los entornos tan cambiantes.

1.3.1. Justificacion del trabajo

En la industria petrolera, los errores operativos se derivan en altos costos

econdmicos y riesgos de seguridad. Para evitar que ello ocurra, es trascendental garantizar

la estabilidad y el compromiso del personal especializado y reducir tanto como sea posible



la rotacion, puesto que a su vez impacta en los costos de contratacion, capacitaciéon y
adaptacion. Precisamente, desarrollar un modelo eficiente de gestion del talento humano
aporta a disminuir estos costos y asegura una operacion continua y sostenible.

Como es logico, la capacidad de atraer y retener a profesionales cualificados es un
elemento clave para mejorar la reputacion corporativa y adquirir mas capacidad a fin de
asumir proyectos de mayor complejidad. Por consiguiente, el presente estudio plantea un
modelo integral de gestion de talento humano que vela por el bienestar y desarrollo de los
colaboradores, fomenta un entorno saludable, estimula la motivacion y satisfaccién de los
empleados, permite fortalecer su nivel de retencion y mejora la cohesion y el rendimiento de
los equipos.

Existen varias maneras de gestionar el talento humano dependiendo de la realidad
organizacional y el sector en el que operan por tal motivo se plantea la idea de implementar
modelo eficiente de gestion del talento humano que se enfoque en construir un clima laboral
donde los empleados se sientan valorados y motivados para lograr sus objetivos
profesionales dentro de una organizacion y esto de paso a que la empresa sea exitosa y
productiva.

De acuerdo a lo publicado en la investigacion de la Universidad de Zulia las
empresas de los paises subdesarrollados carecen de métodos que involucren planes de
carrera para sus colaboradores; lo que imposibilita a las organizaciones llevar a cabo
satisfactoriamente la atraccion y retencion de talento (Martinez et al., 2018).

En Orion Energy, la falta de programas estructurados para el desarrollo de
colaboradores refleja un desafio comun en empresas de paises en vias de desarrollo. Esta
limitaciéon impide que el talento interno alcance su maximo potencial, afectando la capacidad
de la organizacion para fortalecer su competitividad y retener a sus profesionales clave.

Diversos estudios resaltan que la implementacion de planes de desarrollo es
fundamental para fomentar la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores,

generando un entorno que incentiva la mejora continua y el crecimiento profesional.



En este sentido, Orién Energy podria beneficiarse de una estrategia de desarrollo de
talento bien definida, que permita alinear las aspiraciones de crecimiento de sus empleados
con los objetivos estratégicos de la empresa, optimizando asi su capacidad de respuesta y
adaptacion ante los desafios del mercado energético, y fortaleciendo su posicion en un
entorno cada vez mas competitivo.

Ademas, al alinearse con las tendencias globales (uso de tecnologias digitales, la
diversidad e inclusion y la formacién continua), la empresa puede adaptarse al mercado y
posicionarse a la vanguardia del sector energético con una fuerza laboral estable y
comprometida. En resumen, el proyecto pretende mejorar la eficiencia operativa y contribuir
al desarrollo de una marca empleadora atractiva que posicione a Orion Energy como un

referente en la gestién del talento humano en Ecuador.



CAPITULO Il. MARCO CONCEPTUAL

La gestion del talento humano se ha convertido en un pilar fundamental para el éxito
organizacional, pues identificar, atraer, incorporar y retener a profesionales especializados
en un mercado cada vez mas competitivo es un gran reto, asi como lo es mitigar los costos
asociados a la rotacion, la contratacion y la capacitacion. En el sector energético, este es un
asunto que adquiere un papel critico para la sostenibilidad operativa (Randall, 2014).

La globalizacion, la transformacion digital, la competencia por personal cualificado y
tantos otros factores externos intensifican la necesidad de adoptar modelos de gestion
efectivos, sostenibles e integrales que abarquen desde la atraccién hasta la retencion del
talento. Esto contribuye a generar un clima laboral positivo y productivo, fomenta el trabajo
colaborativo, la innovacioén y la competitividad en el mercado (Cascio y Boudreau, 2016).

En Orion Energy, un modelo de gestion eficiente reduce los costos operativos
asociados a la rotacién de personal y garantiza la continuidad de las operaciones, puesto
que integra tecnologias digitales, programas de desarrollo continuo y politicas de inclusién y
diversidad. De ese modo, impulsa el desarrollo profesional de los colaboradores al
proporcionar un entorno orientado al crecimiento personal y al bienestar, hecho que a su
vez potencia la capacidad para asumir proyectos complejos en un entorno altamente
especializado (Cascio y Boudreau, 2016).

2.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Esta disciplina engloba una serie de practicas interrelacionadas a la atraccion, la
seleccion, el desarrollo, la motivacion y retencion de empleados (Armstrong y Taylor, 2023).
La premisa es que la organizacion cuente con colaboradores idoneos y fomente un alto
nivel de compromiso y satisfaccion para que sus esfuerzos estén alienados con los
objetivos estratégicos de la empresa.

Sin duda, un modelo eficaz de gestién del talento humano contribuye a la creacion
de un clima organizacional positivo, lo que a su vez incrementa la satisfaccion y la lealtad
de los empleados, elementos claves para mantener la estabilidad operativa y evitar los altos

costos asociados (Armstrong y Taylor, 2023). En resumen, maximiza el potencial de los



colaboradores al promover su desarrollo continuo y, a su vez, alinea a Orion Energy con las
tendencias globales y las necesidades de la empresa para enfrentar los desafios del
mercado energético.

2.2. ATRACCION DE TALENTO

La atraccion de talento es un pilar estratégico para las organizaciones que desean
mantenerse competitivas. Este proceso trasciende de solo cubrir las vacantes, pues implica
identificar y atraer a profesionales que aporten un valor significativo a la empresa y que
contribuyan a su crecimiento sostenido (Benavides, 2017).

En el caso de Orion Energy, consolidar una marca empleadora sdlida es
fundamental, pues le permite comunicar de manera efectiva la cultura, los valores y los
beneficios que hacen de la empresa un lugar atractivo para trabajar. Por supuesto, una
estrategia integral de atraccion requiere la combinacion de canales tradicionales y digitales:
redes sociales, sitios web de empleo, ferias laborales, eventos de la industria y
colaboraciones con instituciones educativas. En conjunto, amplian el alcance hacia un
publico diverso y maximizan su visibilidad como un empleador preferido (Benavides, 2017).

Ciertamente, la experiencia del candidato juega un papel clave, en vista de que cada
punto de contacto durante el proceso de seleccion tiene que transmitir los valores de la
empresa y generar una percepcion favorable en los postulantes. En otras palabras, Orion
Energy debe enfocarse en la calidad de las interacciones y en la consistencia del mensaje
que comunica en todos los canales disponibles.

En sintesis, una marca empleadora atractiva y una experiencia del candidato
positiva permiten atraer a profesionales altamente calificados que ocupen puestos
disponibles y contribuyan al éxito y al crecimiento sostenido de la empresa.

En la actualidad todas las organizaciones buscan crear una buena imagen
corporativa, la marca empleadora se ha convertido en un concepto fundamental en la
gestion de talento humano pues una marca empleadora sélida no solo abarca la imagen
que una empresa proyecta hacia el exterior; también refleja su cultura interna, la forma en

que trata a sus empleados y el compromiso que tiene con su desarrollo profesional.



Guaman (2020) en su tesis destaca el ejemplo de Nike como marca empleadora,
este es un claro ejemplo de cdmo la gestién de talento humano ocupa un papel
trascendental para retener y atraer talento valioso. La empresa se enfoca en mejorar la
situacion de sus colaboradores y fue asi que en el 2016 implementd un programa para de
Beneficios para Cuidado Familiar el que tiene por objetivo otorgar tiempo libre a sus
empleados para cuidar de la salud de su familia directa.

Nike se ha convertido en un brillante ejemplo de marca empleadora en el mercado
laboral por su fuerte compromiso con el bienestar de sus colaboradores y responsabilidad
social creando asi uno de los mejores lugares para trabajar en el que no solo atrae a
los mejores talentos, sino que también crea un entorno en el que sus colaboradores se
sientan valorados y pueden prosperar profesionalmente.

2.3. MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA ORION ENERGY

El modelo de gestion del talento humano se basa en un conjunto de procesos que
buscan atraer, desarrollar y retener a colaboradores competentes para garantizar la
sostenibilidad organizacional en mercados competitivos. Este tipo de manejo es
particularmente relevante en la industria energética, pues la estabilidad y calidad del
personal especializado son fundamentales para garantizar la eficiencia operativa, la
reduccion de riesgos y la adaptacion a las demandas del entorno (Carvajal, 2021).

Gestionar al talento humano implica planificar y analizar varios KPI relacionados con
la tasa de rotacion, el tiempo de contratacién y la efectividad de los programas de
capacitacion, lo que le permite a la empresa alinear sus esfuerzos con las necesidades
estratégicas y medir el impacto en la productividad y el bienestar organizacional (Alvarez et
al., 2022).Ademas, el analisis del mercado energético es fundamental para anticiparse a las
necesidades del personal y alinear las estrategias de captacion con las tendencias del
sector. A fin de cuentas, en industrias de alta especializacion, las condiciones del mercado y
las expectativas del talento cualificado influyen directamente en la capacidad para atraer y

retener profesionales competentes (Carvajal, 2021).



Otro componente esencial es la evaluacién del clima organizacional. A través de
encuestas y entrevistas, las compafiias obtienen una vision clara sobre la percepcion de los
empleados acerca de la cultura empresarial y las condiciones laborales, diagndstico que
aporta a identificar areas de mejora y adaptar las politicas internas para fomentar un
entorno de trabajo positivo y comprometido (Alvarez et al., 2022). Asimismo, las plataformas
y herramientas digitales tienen suma relevancia en la gestién moderna de recursos
humanos debido a que facilitan la automatizacion de los procesos y dan paso a que exista
mayor eficiencia en la contratacion y el seguimiento del personal. Un modelo que integra
estas tecnologias aumenta la productividad, fortalece la experiencia del empleado y
potencia la satisfaccion y el compromiso (Alvarez et al., 2022).

En definitiva, un modelo de gestion de talento humano bien estructurado conlleva a
Orion Energy a atraer y contratar al personal adecuado, desarrollar una cultura
organizacional sélida, integrar herramientas digitales, medir constantemente los KPI y
adaptarse a las tendencias del sector energético para lograr el éxito a largo plazo.

2.3.1. Atraccién de talento

Orion Energy debe desarrollar una marca empleadora fuerte que destaque por
medio de campanas de reclutamiento y el uso de plataformas digitales, ademas que
promueva su cultura organizacional y los beneficios que ofrece. La construccion de una
imagen atractiva es fundamental para captar la atencion de los candidatos altamente
cualificados en un mercado sumamente competitivo (Taruchain y Revelo, 2023).

La optimizacion del proceso de seleccion mediante herramientas digitales y
evaluaciones basadas en competencias garantiza la eficiencia y la equidad de las
decisiones. Estas practicas aseguran que los candidatos seleccionados cumplan con los
perfiles requeridos y se integren de forma eficiente en la organizacién Taruchain y Revelo
(2023).

Otro pilar clave radica en la oferta de un paquete de compensacién competitivo que
incluya horarios laborales flexibles, oportunidades de desarrollo profesional, entre otros

beneficios que hacen mas atractiva a la empresa y fomentan la motivacion y el compromiso



de los colaboradores. Como resultado, se logra una cultura organizacional positiva, la cual
debe siempre monitorearse mediante encuestas y entrevistas con el fin de ajustar las
politicas internas, mejorar la satisfaccion y el compromiso del personal y tener una
retroalimentacion constante (Taruchain y Revelo, 2023).

Sin duda, la integracion de herramientas tecnoldgicas en los procesos de gestion del
talento humano optimiza la eficiencia de la atraccién, seleccién y retencién de los
empleados, asi como también agilizan los procesos, fortalecen la experiencia del candidato
y contribuyen a la creacion de un entorno de trabajo mas dinamico y eficiente.

2.3.2. Desarrollo y capacitacion

El desarrollo continuo de los empleados es crucial para asegurar la competitividad y
la innovacion empresarial. En ese sentido, en Orion Energy se busca proponer un programa
integral para mejorar las habilidades técnicas y profesionales de los colaboradores,
fomentar un ambiente de aprendizaje continuo e incentivar el crecimiento personal bajo la
premisa de alinear sus capacidades con los objetivos estratégicos de la empresa.

El primer paso para estructurar un programa efectivo de capacitacién es realizar una
exhaustiva evaluacién de necesidades. Este analisis tiene como objetivo identificar las
areas clave de desarrollo y las competencias especificas que requieren fortalecimiento
dentro de la organizacion. Para llevar a cabo esta evaluacion, se propone la utilizacion de
encuestas y entrevistas dirigidas tanto a los empleados como a sus supervisores, con el fin
de identificar brechas en cuanto a habilidades y areas de mejora. Ademas, se recomienda
analizar los resultados de evaluaciones de desempenio, pues estas permiten detectar con
precision las necesidades especificas de capacitacién en funcion de los resultados y
rendimiento individual y colectivo.

Posteriormente, una vez definidas las areas prioritarias de desarrollo, es esencial
proceder al disefio del programa de capacitacion. Este plan debe responder de manera
directa a las necesidades identificadas, abordando tanto habilidades técnicas como
competencias blandas. Por ejemplo, se incluiran cursos técnicos especificos sobre

tecnologias y habilidades que son particularmente relevantes en el sector energético.



Igualmente, importante es el desarrollo de habilidades blandas, tales como
liderazgo, comunicacién y trabajo en equipo, ya que estas competencias potencian la
cohesién y el rendimiento del equipo en su conjunto. En sectores de alto riesgo como el
energético, la capacitacion en temas de seguridad es un componente fundamental,
orientado a garantizar la integridad del personal y a reducir posibles incidentes operativos.

La implementacién del programa de capacitacion debe ser meticulosamente
planificada para asegurar su eficacia. Se sugiere ofrecer una combinaciéon de modalidades
de capacitacién, tanto presencial como en linea, para adaptarse a las diversas necesidades
de los colaboradores y facilitar el acceso a los contenidos. Ademas, es recomendable incluir
programas de mentoria y coaching, en los cuales empleados experimentados puedan guiar
a aquellos en etapas iniciales o intermedias de su desarrollo profesional, proporcionando un
apoyo constante en su crecimiento. La aplicacion de evaluaciones periddicas permitira
medir el avance de los colaboradores y realizar ajustes en tiempo real para optimizar el
impacto del programa.

Finalmente, el programa de desarrollo debe incluir una fase de evaluacion y mejora
continua. Esto implica no solo recoger retroalimentacion directa de los participantes
respecto a la efectividad de las capacitaciones, sino también analizar los resultados
obtenidos para medir su impacto en el desempefio laboral y la satisfaccion de los
empleados. Con base en estos resultados y la retroalimentacion obtenida, se realizaran los
ajustes y actualizaciones necesarias para mantener el programa alineado con las
demandas cambiantes del entorno laboral y los objetivos estratégicos de la empresa.

2.3.3. Evaluacion del desempeiio
e Revisiones periddicas: aplicar evaluaciones de desempefio trimestrales,
semestrales y anuales para medir el rendimiento de los empleados.
¢ Retroalimentacion continua: proporcionar retroalimentacion constructiva para
ayudar a los colaboradores a mejorar su desempefo en las areas que presentan

mayor falencia.



2.3.4. Motivacion y compensacion

Incentivos y reconocimientos: implementar programas para motivar a los
empleados y reconocer sus logros.
Compensacion competitiva: ofrecer paquetes de compensacion competitivos que

incluyan salarios, beneficios y otros incentivos.

2.3.5. Retencion de talento

Estrategias de retencion: las estrategias de retencion deben incluir beneficios
competitivos, oportunidades de crecimiento profesional, un clima organizacional
positivo y tantos otros elementos que motivan y comprometen a los colaboradores.
De acuerdo con Gobierno de México (2018), los programas de capacitacion y
desarrollo son esenciales para mantener a los empleados satisfechos y motivados y
reducir significativamente la rotacién de personal.

El desarrollo profesional en Orion Energy se basa en la oferta de cursos, talleres,
conferencias, seminarios y programas de mentoria en los que empleados mas
experimentados guian a sus companieros. Esta estrategia forma parte de un enfoque
de capacitacion continua que puede incluir también la obtencién de certificaciones o
titulos avanzados. Como senala Drew (s.f.), invertir en el desarrollo de competencias
fortalece las habilidades técnicas, aumenta la percepcion del valor y la satisfaccion
en el trabajo, hecho que reduce los niveles de rotacion.

Clima organizacional: un entorno positivo tiene efectos directos en las
percepciones y actitudes de los empleados hacia su trabajo, pues fomenta la
motivacion, el compromiso, las relaciones interpersonales saludables, la
comunicacion abierta y el sentido de pertenencia (Pando, 2022),

Asimismo, puede ofrecerse apoyo psicosocial mediante servicios de asesoramiento
y programas de bienestar que contribuyan significativamente a reducir el estrés

laboral. Al respecto, Iglesias y Torres (2020) destacan que este es un elemento



esencial para el bienestar de los empleados, porque incrementa su motivacién y su
compromiso.
2.3.6. Evaluacion y mejora continua
¢ Monitoreo y evaluacion: monitorear y evaluar la efectividad del modelo de gestion
de talento humano mediante los KPI definidos.
o Ajustes y mejoras: realizar ajustes y mejoras continuas al modelo sobre la base de
las evaluaciones y el feedback de los colaboradores.
2.3.7. Teorias y modelos relevantes

Por un lado, la teoria de la administracion cientifica establece una serie de pasos
para definir con mayor precision los objetivos, los procedimientos y las actividades con el fin
de mejorar el desempenio sobre la base de los siguientes aspectos:

¢ Analisis de tareas: consiste en descomponer trabajos en tareas especificas y
medibles. En el caso de Orion Energy, permite identificar y describir las
responsabilidades de cada puesto, asi como obtener informacion primordial a través
de entrevistas y observaciones directas que sustentaran la toma oportuna de
decisiones y mejoraran la gestién del area administrativa.

o Estandares de desempefio: implica establecer metas y tiempos estandar para cada
tarea con el fin de evaluar y mejorar el rendimiento de los empleados a través de
indicadores de produccion, seguridad, calidad y satisfaccion. Al mejorar estos
aspectos es posible incrementar la calidad, la eficiencia en las actividades operativas
y la satisfaccién del cliente.

e Seleccion y capacitacion: consiste en seleccionar y capacitar a los trabajadores
segun sus habilidades y necesidades para asegurar la excelencia operativa la y
sostenibilidad a largo plazo. Al aplicar estos procesos de manera adecuada, Orion
Energy podra aumentar su productividad y el grado de retencion del talento.

e Control y supervision: implica monitorear y ajustar el desempeno de los trabajadores

para mantener altos niveles de eficiencia. También, evidenciar el funcionamiento de



los equipos, las areas de mejora y reducir los riesgos de accidentes con miras a

cumplir con las normas y regulaciones correspondientes (Mayol, 2013).

Asimismo, Taylor hace énfasis en implementar estrategias de organizaciéon como,
por ejemplo, la division del trabajo, que consiste en dividir tareas en actividades especificas
para mejorar la eficiencia. Al implementarse este recurso se puede reducir el tiempo de
entrenamiento y capacitacién, aumentar la produccion y productividad, mejorar la seguridad,
asignar responsabilidades claras y especificas a cada empleado, evitar la sobrecarga
laboral y establecer procedimientos y protocolos para cada tarea (Gismano y Schwerdt,
2012).

En lo que respecta a Henry Fayol, uno de los padres de la administracién moderna,
es responsable de la teoria de la gestion del talento humano que se centra en la
organizacion y el liderazgo. Destaca la importancia de la autoridad y la responsabilidad,
estableciendo una estructura de autoridad clara y al definir responsabilidades precisas para
cada posicion, lo que fomenta la coordinacion entre departamentos y su capacidad para
adaptarse a los cambios y ajustar la estrategia segun sea necesario (Espinoza, 2009).

Ante lo expuesto, se busca implementar en Orion Energy la divisién de trabajo, es
decir asignar tareas especificas a cada departamento y equipo para mejorar la eficiencia y
la distribucion de actividades, hecho que requiere delegar responsabilidades con una
planificacion previa. Hay que tomar en cuenta también que la teoria de Henry Fayol
establece como un elemento fundamental la medicion y evaluacion del rendimiento de los
empleados para mejorar la eficiencia y productividad de la organizacion. Por lo tanto, se
pretende incorporar un sistema de evaluacion del desempefio con indicadores claves, como
el desenvolvimiento ocupacional, la seguridad operativa, la eficiencia y la satisfaccion de los
niveles de supervision, proceso que requiere del establecimiento de objetivos claros y
medibles para cada colaborador y departamento.

De ese modo, Orion Energy mejorara su capacidad para alcanzar los objetivos
estratégicos, reducir costos, aumentar la calidad y la satisfaccion, ademas de mantener su

posicion como lider en la industria petrolera. Finalmente, cabe reconocer que la evaluacion



del desempefio también permite identificar y desarrollar lideres y gerentes efectivos,
ademas que fomenta una cultura de responsabilidad y rendicién de cuentas (Espinoza,
2009).

Por otro lado, Henry Fayol establece que el reconocimiento es una herramienta
clave para mantener la motivacion, la cual es fundamental para impulsar la productividad y
eficiencia (Espinoza, 2009). Esta teoria puede ser aplicada en la empresa mediante
programas que consideren las necesidades y aspiraciones de los empleados y que, por
consiguiente, ofrezcan beneficios competitivos, oportunidades de crecimiento profesional y
un ambiente de trabajo seguro y saludable; ademas, que recompensen el desempefio a
través de premios, ascensos, entre otros en funcion de las necesidades individuales, edad,
geénero, experiencia y habilidades.

Finalmente, cobra importancia el sociélogo y economista aleman Weber, quien
desarroll6 la teoria de la burocracia, la cual se enfoca en la organizacion y gestion de las
empresas. Se caracteriza por considerar a la racionalidad, eficiencia y especializacion como
elementos claves para cumplir con los objetivos propuestos (Rondén, 2024).

Aplicar este planteamiento en Orion Energy conlleva a implementar un sistema de
gestion de talento humano basado en la especializacion, la jerarquia y la meritocracia, lo
que a su vez exige de un proceso de seleccion y reclutamiento objetivo y transparente en el
que los candidatos sean evaluados segun sus habilidades y experiencia. Asimismo, las
capacitaciones deben programarse y estructurarse para mejorar las habilidades y los
conocimientos de los empleados, las evaluaciones de desempefio tienen que basarse en
criterios objetivos y, finalmente, hay que promulgar la promocién y el ascenso por mérito.
De esa manera, la empresa mejorara su posicion como lider en la industria, incrementara
su capacidad para responder a los cambios del mercado, potenciara su reputaciéon y

credibilidad y aumentara su valor para los accionistas.



2.3.8. Modelos contemporaneos

En primera instancia, cabe nombrar a la gestién por objetivos, la cual implica
establecer metas claras y medibles para cada colaborador y que estén alineadas con los
objetivos estratégicos de la organizacién (Rondon, 2024). La implementacion de este
modelo permitira que cada departamento de Orion Energy (Produccion, Seguridad,
Eficiencia Energética y Satisfaccion del Cliente) aumente la eficiencia y productividad y
reduzca los costos. También, fomentara una cultura de responsabilidad y rendicién de
cuentas, en vista de que los empleados se sentiran responsables de sus objetivos y
resultados, hecho que es clave para identificar y desarrollar lideres y gerentes efectivos,
mejorar la comunicacion y coordinacién entre equipos y departamentos, asi como aumentar
la innovacion y la mejora continua. Asimismo, la empresa sera mas capaz de responder con
agilidad a los cambios en el mercado y reducir riesgos y accidentes.

Por supuesto, también hay que nombrar al modelo de Chiavenato, que esta
compuesto por subsistemas situacionales, variables e interdependientes (dependen de
factores ambientales, organizacionales, humanos y tecnoldgicos) que dan cabida a un
proceso para captar, aplicar, mantener, desarrollar y monitorear los recursos humanos de
una organizacion. Por lo tanto, es necesario establecer politicas claras para cada
subsistema con la finalidad de alcanzar los objetivos (Castafio et al., 2017).

Asimismo, tiene especial importancia el modelo de gestién de recursos humanos,
GRH, el cual se divide en cuatro subsistemas: 1) flujo de recursos humanos, 2) educacién y
desarrollo, 3) sistemas de trabajo y 4) compensacion laboral. Su eje central radica en
integrar la gestion de recursos humanos con la estrategia empresarial bajo un enfoque de
calidad y productividad, otorgando especial importancia a la capacitacion, el desarrollo, la
evaluacion y la retroalimentacion continua para tener mayor retencién de los empleados
(Castario et al., 2017).

En este punto cobra relevancia el modelo de gestion del desempleo de McClelland,

pues se enfoca en comprender la motivacién y el desarrollo de los empleados a través de



tres necesidades fundamentales que explican el comportamiento humano en el ambito
laboral:

e Necesidad de logro: hace referencia al deseo de alcanzar metas desafiantes,
obtener logros personales y superar estandares altos de desempefio. Las personas
motivadas por esta necesidad suelen enfocarse en mejorar continuamente y buscan
tareas donde pueden medir su éxito.

¢ Necesidad de afiliacién: esta relacionada con el deseo de establecer relaciones
interpersonales solidas y sentirse aceptado y conectado con los demas. Los
individuos con esta motivacion prefieren ambientes colaborativos y se sienten mas
satisfechos en trabajos donde predomine la interaccion social.

¢ Necesidad de poder: implica el deseo de influir, controlar o impactar en los demas.
Puede dividirse en dos tipos: poder personal, que se orienta al control sobre otros, y
poder institucional, enfocado en influir para mejorar la organizacion.

McClelland plantea que los lideres y gerentes mas efectivos tienden a una baja
necesidad de afiliacion y una alta necesidad de logro, pues buscan cumplir objetivos
ambiciosos. Su necesidad de poder es estratégica, enfocada a guiar a la organizacién hacia
mejores resultados y sin buscar el control personal (Perilla, 1998).

Por ultimo, vale nombrar al modelo de gestion del conocimiento de Nonaka que esta
enfocado en:

¢ Creacion de conocimiento: generar nuevas ideas.

e Compartir conocimiento: transferir informacién entre empleados.

e Aplicacién de conocimiento: llevar a la practica la teoria.

Este enfoque se basa en la interaccion entre el conocimiento tacito (implicito,
experiencial y dificil de transferir) y explicito (formal, sistematico y facil de transferir). De ahi
se desprenden varias modalidades de conversion: 1) la socializacién (tacito a tacito), que
implica compartir experiencias y conocimientos a través de la interaccion; 2) la
exteriorizacion (tacito a explicito), que consiste en articular y formalizar el conocimiento

tacito; 3) la combinacion (explicito a explicito), que consiste en sintetizar y combinar



conocimientos existentes; 4) la interiorizacién (explicito a tacito), la cual absorbe y aplica
conocimientos explicitos (Frias y Rodriguez, 2012).

La implementacién de este modelo en la empresa debe partir desde el departamento
de Recursos Humanos, cuyo objetivo principal sera desarrollar y retener a los empleados
claves, asegurando que la compania cuente con el talento necesario para alcanzar sus
metas. Ademas, para cumplir en términos de flexibilidad, adaptabilidad y orientacién al
futuro, requiere incluirse un enfoque integral que combine la gestién de desemperio, el
desarrollo de habilidades, el liderazgo transformacional y las culturas organizacionales
fuertes. La premisa es atraer y retener al talento, fomentar la innovacién y creatividad, asi
como desarrollar lideres capaces de navegar en entornos complejos.

Sin duda, una gestién contemporanea del talento humano exige ademas utilizar
recursos tecnoldgicos, como la inteligencia artificial y el analisis de datos, para mejorar la
toma de decisiones y personalizar el desarrollo de los empleados. Estos y tantos otros
recursos son el motor para asegurar la eficiencia operativa, reducir costos, aumentar la
satisfaccion del cliente, mantener la competitividad en la industria petrolera, fomentar una
cultura de innovacion, colaboracion y aprendizaje continuo e incluso mejorar la reputacion
de Orion Energy como empleador exitoso, pues atraera y retendra talento de alta calidad,
asegurara su crecimiento y sostenibilidad a largo plazo.

2.4. COMPONENTES DEL MODELO DE GESTION EN RRHH

Para desarrollar una gestion de talento humano eficaz y alineada con los objetivos
estratégicos de Orion Energy, resulta fundamental analizar y aplicar diversos componentes
que permiten estructurar un modelo integral. Estos componentes, que abarcan desde el
reclutamiento hasta la retencién de personal, aseguran que los colaboradores no solo
posean las habilidades y competencias adecuadas, sino que también se mantengan
comprometidos y motivados. Cada subproceso, como los métodos de reclutamiento, los
planes de carrera y las estrategias de retencion, contribuye a optimizar el capital humano,
mejorar la adaptacion organizacional y fortalecer la competitividad de la empresa en el

sector energético. A continuacion, se desarrollan estos elementos en profundidad con el



objetivo de resaltar su relevancia y aplicacion en el contexto organizacional de Orion
Energy.
2.4.1. Métodos de reclutamiento

Implementar un proceso de reclutamiento efectivo permite identificar y seleccionar
candidatos idoneos para cubrir vacantes de manera alineada con los valores y la cultura
organizacional. Este proceso implica un analisis profundo de las competencias, habilidades
y experiencia requerida para cada puesto, garantizando un enfoque sistematico y eficiente
(Amo, 2019).

En el contexto actual, marcado por la evolucion del entorno laboral y la creciente
demanda de talento especializado, Orion Energy se ha visto en la necesidad de adoptar
nuevas herramientas y enfoques de atraccion de talento que reemplazan los métodos
tradicionales, pues presentaban diversas limitaciones para satisfacer las necesidades de la
empresa. En ese sentido, la integracion tecnolégica ha transformado significativamente la
gestion del talento, posicionando a la organizacion en la vanguardia del sector y
optimizando su capacidad de seleccion (Salinas y Malpartida, 2020).

Una vez identificados los candidatos potenciales, deben emplearse las técnicas de
reclutamiento mas adecuadas, las cuales pueden clasificarse en internas y externas. La
combinacion de ambas permite optimizar el proceso y asegurar que los candidatos
seleccionados se alineen con los objetivos organizacionales (Bretones y Rodriguez, 2008).

Reclutamiento interno. El reclutamiento interno es una estrategia clave que
promueve el desarrollo profesional al ofrecer a los colaboradores la oportunidad de
postularse a vacantes disponibles. En el caso de Orion Energy, esta modalidad reduce el
tiempo y los costos asociados al proceso de seleccion externa, aprovechando el
conocimiento previo sobre las habilidades, competencias y alineacion cultural de los
colaboradores. Entre las ventajas destacan:

e Reduccion de tiempos y costos: se eliminan etapas prolongadas de analisis

externo al buscar candidatos dentro de la propia empresa.



e Conocimiento del personal: la empresa ya conoce las competencias, habilidades y
aptitudes de sus colaboradores, lo que facilita su adaptacion a nuevos roles.

e Motivacién y lealtad: reconocer el esfuerzo mediante oportunidades de crecimiento
interno contribuye a incrementar la motivacion de los empleados y a reducir la
rotacion.

o Planes de carrera: incluye programas de desarrollo profesional, lo que fomenta el
crecimiento y la satisfaccion laboral (Bretones y Rodriguez, 2008).

No obstante, también presenta algunas limitaciones. Por un lado, el uso excesivo del

reclutamiento interno restringe la innovacion y limita la diversidad de ideas al

depender unicamente del personal actual. Ademas, es posible que algunos
colaboradores no cuenten con las habilidades requeridas para ciertos roles
estratégicos, lo que despertaria la percepcién errébnea de que un buen desempefo
en un puesto operativo garantiza un liderazgo exitoso.

Por tanto, en Orion Energy es esencial equilibrar el reclutamiento interno y externo
con el fin de promover la diversidad y el crecimiento sostenido.

El flujo inicia con la identificacion de la necesidad de personal, seguido por la
aprobacién y requisicién del puesto y la busqueda de candidatos por medio de
convocatorias internas. Si bien este enfoque garantiza transparencia y acceso a
oportunidades para todos los colaboradores, no da cabida a incorporar nuevos talentos y
genera una sensacion de que existe un panorama hermético.

De ahi que sea imperante reconocer cuando aplicar uno u otro proceso y no

cerrarse a ninguna posibilidad. A continuacion, la Figura 4 presenta el flujo de este proceso.



Figura 4
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Reclutamiento externo. Implementar un proceso de reclutamiento externo exige de
un enfoque estratégico para maximizar las ventajas y mitigar los desafios asociados
(Bretones y Rodriguez, 2008). En ese sentido, requiere establecerse con anterioridad los
perfiles, dado que esta informacion es trascendental para iniciar el proceso de reclutamiento
de perfiles alineados a los objetivos y a la cultura organizacional de Orion Energy. Por
supuesto, las vacantes tienen que publicarse a través de medios digitales, como LinkedIn, y
tomar en cuenta programas de gestion para reducir el tiempo de contratacion.

Por otro lado, es imperante fortalecer la marca empleadora para atraer los mejores
candidatos; es decir, contar con una propuesta atractiva que enfatice los beneficios de
trabajar en Orion Energy, socialice las oportunidades de desarrollo profesional y estimule
siempre un buen clima laboral. Ademas, tiene que disefnarse un programa de induccién que
incluya un mentor para facilitar la adaptacion del nuevo colaborador, reducir el tiempo de
integracion y generar confianza desde el primer dia de trabajo.

Por otra parte, debe establecerse un sistema de retroalimentacién previo y posterior
al proceso de reclutamiento para hace ajustes en tiempo real, evaluar la satisfaccion de los
nuevos talentos y la percepcion de los empleados con respecto al proceso para mejorar las
futuras contrataciones. Como es ldgico, también hay que tener en claro el presupuesto con

el que se cuenta para el reclutamiento externo con el fin de buscar alternativas para reducir



costos como, por ejemplo, colaborar con universidades, participar en ferias de empleo,
entre otros.

Las vacantes se publican en redes sociales (LinkedIn u otras) y plataformas de
empleo colaborativas (Red Socio Empleo u otras) para atraer talento externo. La integracién
de todas ellas permite llegar a una mayor audiencia, atraer perfiles calificados,
reducir el tiempo de seleccion y evaluar a los candidatos de manera mas obijetiva.

2.4.2. Métodos de seleccién

Para efectuar un proceso seguro de seleccion, Vargas (2020) enfatiza que es
necesario contar con una direccion organizada y con pasos claros a seguir. En primera
instancia, debe realizarse un analisis de los conocimientos, las necesidades,
responsabilidades, habilidades, entre otros aspectos que el puesto a cubrir exige de la
persona para posteriormente hacer publica la convocatoria. El proceso de lanzamiento debe
ser atractivo, claro y conciso por medio de los canales de difusién que correspondan,
aunque LinkedIn suele ser la plataforma mas utilizada para estos efectos.

La recepcion de las hojas de vida tiene que valerse de un software de gestion de
candidatos (ATS), en vista de que facilita la filtracion de los perfiles, el analisis
sistematizado y su clasificacion. En seguida, se llevan a cabo las entrevistas, proceso que
incluye pruebas de habilidades técnicas, de conocimientos y cualquier otra que sea
necesaria. Finalmente, de los resultados obtenidos logra identificarse al candidato idéneo, a
quien debe comunicarse que ha sido elegido, los pasos previos a su ingreso formal, el lugar
de trabajo, los horarios y demas datos necesarios para asegurar un camino claro y
transparente de incorporacion que demuestre la solidez de la empresa como buen
empleador.

2.4.3. Planes de carrera

Un plan de carrera efectivo en Orion Energy demanda de ciertos pasos:

e Analizar las competencias y habilidades actuales y requeridas de los colaboradores

para cumplir las metas a corto y largo plazo.



o Definir los objetivos a cumplir y si los perfiles de los colaboradores se alinean a ellos
para asi crear un plan de carrera personalizado.

e Desarrollar un programa de formacion continua que incluya capacitaciones, cursos y
talleres con la finalidad de fortalecer técnicas, habilidades, destrezas, entre otros
necesarios para construir buenos lideres (Flores, 2014).

Lo expuesto es clave para crear oportunidades de ascensos, incentivar el desarrollo
profesional y ofrecer puestos de responsabilidad de forma gradual, de tal modo que
aumente la motivacion y el compromiso del personal.

2.3.4. Retencion del talento humano

Las oportunidades de ascenso son ideales para que los colaboradores conciban a la
empresa como un espacio de desarrollo personal y profesional, busquen siempre dar lo
mejor de si para alcanzar puestos de mayor jerarquia y, en consecuencia, el nivel de
retencion sea alto. Asimismo, hay que reconocer las acciones de los trabajadores de
distintas maneras: felicitaciones presenciales frente a los companeros, agradecimientos en
anuncios, entrega de certificados, medallas, incentivos econémicos u otros que motiven al
trabajador y le impulsen a seguir comprometiéndose.

Por otra parte, en Orion Energy, el monto de la remuneracion constituye una
estrategia de apalancamiento para retener al empleado, debido a que la persona se siente
satisfecha con su sueldo y puede alcanzar una mejor calidad de vida tanto para si misma
como para su nucleo familiar. Ciertamente, este mecanismo esta enfocado exclusivamente
al pago de un monto a cambio de trabajo y no toma en cuenta otros aspectos (Prieto, 2013).

De acuerdo con Rodriguez et al. (2020), el clima y la satisfaccion laboral se
relacionan directamente con el impacto en el rendimiento y el éxito organizacional. La
motivacién individual de cada colaborador depende mucho de la productividad pues un
empleado feliz y satisfecho realizara sus actividades diarias de manera eficiente y correcta;
mientras que si sucede lo contrario su rendimiento bajara notablemente. Dentro del articulo
publicado en la revista se sefiala que las compensaciones y los reconocimientos son

importantes para retener personal.



Es por este motivo, que se plantea dos factores claves respecto a la remuneracién
justa y oportunidades de ascenso para los colaboradores; brindando a los empleados
oportunidades de avanzar y desarrollar sus habilidades y a la vez estas que sean mejor

remuneradas con el propésito de incrementar los niveles de satisfaccion.



CAPITULO Ill. METODOLOGIA
3.1. DISENO METODOLOGICO

La presente investigacion esta alineada a un enfoque mixto para analizar los
procesos de gestidn del talento humano en Orion Energy, especificamente en cuanto a la
atraccion, captacion, incorporacion y retencién de colaboradores, pues son esenciales para
asegurar la competitividad y la permanencia de personal altamente capacitado. Como
sefala Creswell (2014), esta metodologia permite obtener una vision mas completa de la
realidad al capturar las percepciones de los colaboradores y directivos mediante técnicas
cualitativas, asi como para obtener datos objetivos relacionados con el rendimiento de los
procesos recopilados a través de herramientas cuantitativas.

Esta combinacion brinda una comprensiéon mas profunda de las fortalezas y los
desafios inherentes a la gestién del talento humano, aumentando la validez de los
resultados al triangular diferentes fuentes de informacién. Hay que tener presente que Orion
Energy opera en un entorno altamente especializado y competitivo, donde es fundamental
garantizar la atraccién y retencion de profesionales calificados.

En ese sentido, la investigacion se estructura en dos fases:

e Cualitativa: aplicacion de entrevistas semiestructuradas a colaboradores y directivos
claves de Orion Energy con la finalidad de identificar sus percepciones y opiniones
sobre los procesos de gestion del talento humano, el clima organizacional y las
oportunidades de mejora.

e Cuantitativa: se recopila y analiza la rotacion de personal, el tiempo promedio de
contratacion y los niveles de satisfaccion laboral. Estos KPI proporcionan datos
objetivos que complementan los hallazgos cualitativos y garantizan una vision
integral del desempeno de los procesos analizados.

El enfoque mixto proporciona asi una base soélida para formular recomendaciones
alineadas con las necesidades de la organizacién y las condiciones del mercado laboral del

sector energético en Ecuador.



3.1.1. Justificacién del enfoque mixto

El enfoque mixto aporta a combinar datos cualitativos y cuantitativos para ofrecer
una comprension profunda de los procesos de gestiéon de talento en Orion Energy. Yin
(2018) resalta que esta metodologia permite capturar la perspectiva subjetiva de los
colaboradores y directivos, mediante entrevistas y analisis de percepciones, y
complementarla con datos numéricos obtenidos a través de encuestas estructuradas y
analisis estadisticos.

El estudio requiere aplicar a los directivos entrevistas semiestructuradas para
explorar sus percepciones sobre los desafios relacionados con la gestidn del talento en
areas criticas. Por otro lado, las encuestas estructuradas se dirigen a los empleados de las
areas administrativas y operativas con el fin de medir su satisfacciéon con los procesos
actuales de atraccion, retencién y desarrollo de competencias.

Este enfoque aporta a evaluar si las estrategias actuales garantizan la estabilidad
operativa y el crecimiento sostenible de la organizacién, puesto que facilita la triangulacion
de datos y aumenta la confiabilidad de los resultados (Creswell, 2014). En resumen,
asegura una vision integral del impacto que los procesos de gestidon del talento tienen en la
continuidad operativa de los bloques petroleros y en las areas administrativas de Orion
Energy.

3.1.2. Tipo de investigacion: descriptiva y evaluativa

La investigacion es descriptiva y evaluativa con miras a documentar el estado actual
de los procesos relacionados con el talento humano y medir la eficacia del modelo
propuesto para determinar si las estrategias implementadas han mejorado los indicadores
clave de rendimiento: la reduccion de la rotacién de personal, el aumento de la satisfaccion
laboral, entre otros. El analisis permite comprender cémo el capital humano impacta en la
competitividad y sostenibilidad de la empresa, asegurando asi que el modelo de gestion
esté alineado con los objetivos estratégicos de la organizacion y logré retenerse a los

empleados mas valiosos y atraer a nuevos talentos.



3.1.3. Método: estudio de caso

El estudio de caso se centra en el analisis profundo de una organizacion, en este
caso de Orion Energy. El propésito es comprender como se desarrollan los procesos
internos de atraccion, retencién y evaluacién del talento humano y la manera en que
impactan en el rendimiento general de la empresa. Sin duda, es un enfoque sumamente
adecuado para el analisis de procesos especificos y su relacion con los objetivos
estratégicos (Yin, 2018), ademas de que permite evidenciar los desafios especificos tales
como las operaciones en areas remotas y la necesidad de contar con habilidades técnicas
especializadas.
3.1.4. Unidad de analisis

La unidad de analisis esta conformada por colaboradores y directivos de Orion
Energy: por un lado, el area operativa, constituida por los empleados de los bloques
petroleros; por otra parte, el area administrativa, la cual esta estructurada por los
colaboradores que laboran en Quito y que son los encargados de las funciones de soporte y
estrategia. Ambas areas proporcionan informacién esencial para entender cémo los
procesos de talento humano afectan la operacion y el rendimiento de los empleados.
3.1.5. Procedimiento de investigacion

El procedimiento de investigacion incluye tres fases para garantizar la correcta
recoleccién y analisis de los datos:

e Recoleccion de datos primarios: aplicacion de entrevistas semiestructuradas a los
directivos de las diferentes areas para comprender la percepcion en cuanto a la
capacidad de la empresa para atraer talento especializado en areas criticas y como
gestionar las competencias necesarias para la sostenibilidad del negocio. Asimismo,
se ejecutan encuestas estructuradas a los demas colaboradore para medir la
satisfaccion con respecto a los procesos actuales de seleccion, retencion y

desarrollo.



Revision documental: analisis exhaustivo de los documentos de Orion Energy,
como politicas de contratacion, reportes de rotacion de personal y evaluaciones de
desempenio, los cuales ofrecen una visién precisa de la gestion del talento humano.
Analisis de datos: los datos cualitativos se miden mediante analisis tematico,
mientras que los datos cuantitativos son procesados utilizando estadisticas
descriptivas por medio de SPSS. El uso de técnicas combinadas aporta a contar con
una evaluacién integral de los procesos y medir indicadores como, por ejemplo, la
satisfaccion laboral, la rotacion y la alineacion de competencias con los objetivos

estratégicos de la organizacion.

3.2. FUENTES DE DATOS E INFORMACION

Las fuentes de datos son primarias y secundarias con la finalidad de obtener una

vision amplia y detallada de los procesos de gestion del talento humano en Orion Energy.

3.2.1. Fuentes primarias

Entrevistas semiestructuradas realizadas a los directivos, quienes aportan con
informacion cualitativa sobre los desafios y las expectativas de la empresa en cuanto
a la gestién del talento.

Encuestas estructuradas aplicadas a una muestra representativa de empleados con
cargos directivos a nivel operativo y administrativo. A continuacion, la Tabla 1 detalla

el cuestionario aplicado, el cual emplea la escala de Likert:



Tabla 1

Cuestionario sobre la satisfaccion con los procesos de selecciéon en Orion Energy

Pregunta Escala (1 = muy insatisfecho, 5 = muy

satisfecho)

¢ Esta satisfecho con el proceso de 12345
seleccion?
¢, Considera que la capacitacion inicial es 12345
adecuada?

¢, Cree que la empresa ofrece oportunidades 12345

de desarrollo?

3.2.2. Fuentes secundarias

Las fuentes secundarias permiten obtener una vision mas detallada sobre los
procesos de gestion del talento humano en Orion Energy mediante la revision de
documentos internos vy literatura académica relevante. Los informes de la empresa
proporcionan datos claves sobre la rotacién del personal, los resultados de desempefio y
otros KPI que aportaron a identificar informacién histérica y areas criticas que requieren
optimizacion (Tabla 2)
Tabla 2

Documentos internos revisados

Documento Descripcion

Politica de gestion de talento Documento que detalla las estrategias de
seleccion y retencion.
Reportes de desempefio Informes sobre el rendimiento de los

empleados en los bloques petroleros.




3.2.3. Instrumentos de recoleccion de datos

Guia de entrevista semiestructurada.

Herramienta disefiada para recolectar informacién cualitativa mediante preguntas
abiertas dirigidas a los directivos responsables de Recursos Humanos y de otras areas
estratégicas de Orion Energy. El objetivo es identificar los principales desafios, las
dificultades para atraer y retener talento especializado y comprender la percepcion de los
lideres sobre las competencias necesarias para asegurar la sostenibilidad y el éxito del
negocio. Ademas, se busca explorar las estrategias vigentes y el impacto en la
competitividad de la empresa. Cabe aclarar que las entrevistas se llevaran a cabo de
manera presencial y virtual segun la disponibilidad de los participantes.

Variables identificadas:
e Percepcion sobre los procesos de seleccion y retencion.
o Estrategias utilizadas para el desarrollo del talento humano.
e Impacto de la gestion del talento en la sostenibilidad operativa.

Cuestionario estructurado.

El instrumento recoge datos cuantitativos a través de encuestas aplicadas a una
muestra representativa de empleados operativos y administrativos. Las encuestas se
disefiaran mediante la escala de Likert (1=muy Insatisfecho, 5 =muy Satisfecho) para medir
el nivel de satisfaccion de los colaboradores con respecto a los procesos de seleccion,
capacitacion, desarrollo y retencion y seran aplicadas tanto en formato digital y fisico.

Variables identificadas:

¢ Nivel de satisfaccion con el proceso de seleccion.
e Percepcion sobre las oportunidades de desarrollo profesional.

e Evaluacion de las politicas de retencion y bienestar (Tabla 3).



Tabla 3

Instrumentos de Recoleccion de Datos

Instrumento

Descripcién

Guia de entrevista semiestructurada

Cuestionario estructurado

Preguntas abiertas dirigidas a los
directivos, las cuales estan enfocadas en
los desafios y las estrategias de gestion
del talento.

Encuestas aplicadas a los empleados
para medir la satisfaccién con los
procesos actuales de seleccion, desarrollo

y retencion.

3.3. ANALISIS DE LOS DATOS

e Analisis cualitativo: los datos obtenidos de las entrevistas se evallan de la mano de

técnicas de andlisis tematico con el afan de identificar patrones y tendencias en las

respuestas de los directivos.

¢ Andlisis cuantitativo: los resultados de las encuestas se procesan mediante

estadistica descriptiva en SPS para identificar el nivel de satisfaccion que tienen los

trabajadores con respecto a los procesos actuales y relacionar estos datos con

indicadores de retencién y rendimiento.

3.3.1. Resumen e interpretacion de los hallazgos

Los resultados obtenidos de las entrevistas y encuestas son interpretados en funcion

de los objetivos estratégicos de Orion Energy y evaluando la efectividad del modelo

propuesto para atraer y retener talento especializado. Las conclusiones de este analisis se

emplean para ajustar y optimizar los procesos de gestion y asegurar que estén alineados

con los objetivos operativos y de sostenibilidad.



Fuentes primarias y secundarias:

e Primarias: encuestas dirigidas a 100 empleados y entrevistas semiestructuradas
aplicadas a 3 gerentes con el fin de obtener datos objetivos y percepciones sobre los
desafios inherentes a la gestién del talento humano.

e Secundarias: documentos internos de la empresa y literatura académica relevante
para complementar el analisis.

Resultados clave:

e Seleccioén: 85 % de satisfaccion, destacando un proceso robusto.

e (Capacitacion: 70 % de satisfaccion, con oportunidades de alineacion mas efectiva a
las necesidades de los empleados.

¢ Retencion: 60 % de satisfaccion, lo que sugiere la necesidad de fortalecer
estrategias en esta area.

Puntos de mejora:

¢ Promover feedback continuo y constructivo.

e Fomentar el liderazgo individual y grupal.

¢ Implementar un sistema de evaluacion transparente y equitativo.

A continuacion, la Figura 5 sintetiza los elementos clave de la metodologia aplicada
en la investigacion, integrando datos cuantitativos y cualitativos para ofrecer un analisis
integral de los procesos de atraccion, captacion, incorporacién y retencion de

colaboradores.



Figura 5
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CAPITULO IV. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

El capitulo presenta una propuesta integral para la gestion del talento humano en
Orion Energy, la cual esta disefiada especificamente para abordar los desafios de
atraccion, captacion, incorporacion y retencion sobre la base de las mejores practicas que
existen hasta el momento, tomando en cuenta ademas las particularidades del entorno
petrolero y los objetivos estratégicos de la empresa. El modelo tiene un enfoque disruptivo,
pues combina elementos tradicionales de gestion con metodologias agiles y tecnologias
digitales, de tal modo que pueda mejorarse la eficiencia operativa y garantizar un entorno
de trabajo que fomente la innovacion, la competitividad y la sostenibilidad a largo plazo.

4.1. PROPUESTA DE MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

El modelo de gestidon de talento humano propuesto para Orion Energy tiene como
vision posicionar a la empresa como el empleador mas destacado del sector energético del
Ecuador al proporcionar un entorno de trabajo que fomente el desarrollo profesional y
personal de sus colaboradores e integre tecnologias innovadoras y practicas de vanguardia.
El enfoque se centra en atraer, desarrollar y retener al talento especializado,
particularmente en las areas criticas de operacion en los bloques petroleros, asi como
promover la satisfaccion laboral, el bienestar de los empleados y alinear las politicas de
recursos humanos con las necesidades estratégicas de la organizacion y las tendencias
globales del mercado.

Los objetivos del modelo son los siguientes: 1) implementar procesos eficientes para
la atraccion y seleccién de talento, asegurando que los perfiles mas calificados se
incorporen rapidamente a la operacion; 2) creacion de programas digitalizados que faciliten
la adaptacion de los nuevos colaboradores y acorten su curva de aprendizaje; 3) fomentar
un entorno que incentive el crecimiento profesional continuo y la motivacién mediante
oportunidades de desarrollo; 4) optimizar todos los procesos relacionados con la gestion del
talento humano mediante la adopcion de herramientas digitales, la automatizacién de tareas

operativas y la implementacion de metodologias agiles.



4.2. PROCESO DE ATRACCION DEL TALENTO HUMANO

El proceso de atraccién de talento humano en Orion Energy se basa en consolidar
su marca empleadora como un diferenciador clave dentro del sector energético. La empresa
busca atraer profesionales altamente calificados mediante la integracién de varios pilares
fundamentales.

Primero, la innovacién e implementacion tecnoldgica destacan como un atractivo
central, pues promueven el uso de herramientas avanzadas de automatizacion e
inteligencia artificial. Paralelamente, resalta el compromiso con la sostenibilidad y la
responsabilidad social como parte de la propuesta de valor, pues la empresa trabaja
activamente para asegurar la proteccién ambiental y el desarrollo de las comunidades
amazonicas a efectos de alinearse con los valores de los candidatos que buscan trabajar
alli.

El desarrollo profesional continuo es otro eje estratégico. En ese sentido, es
imperante ofrecer programas de formacion interna, certificaciones y oportunidades de
promocién que fomenten carreras a largo plazo, pues facilita la atraccion y la retencion del
talento. Finalmente, la empresa utiliza una estrategia de comunicacion multicanal para
visibilizar estos valores, asegurando que su propuesta alcance a los diversos profesionales
y que ellos estén alineados con su cultura organizacional.

4.2.1. Estrategias de comunicacioén

Para atraer a candidatos idéneos, Orion Energy implementa una estrategia de
comunicacion multicanal que combina enfoques tradicionales y digitales, maximizando su
alcance y posicionamiento como empleador de referencia en el sector energético.

e LinkedIny redes sociales: las plataformas digitales permiten conectar con
profesionales estratégicos, como ingenieros y técnicos especializados, para atraer a
perfiles que buscan empelarse en empresas de alto impacto en el sector. La
publicacién de proyectos innovadores, beneficios laborales y oportunidades de
crecimiento profesional fortalece la percepcion de Orion Energy como una empresa

moderna y competitiva.



Colaboracion con universidades: el establecimiento de alianzas con universidades
locales e internacionales garantiza el acceso a talento joven cualificado. A través de
programas de pasantias, ferias de empleo y conferencias en instituciones
académicas, la empresa identifica a los mejores estudiantes en areas clave como
ingenieria, ciencias ambientales y energia. Estas iniciativas promueven el desarrollo
profesional desde etapas tempranas y posicionan a la compafia como un socio
estratégico para el talento joven.

Plataformas de reclutamiento digital: El uso de inteligencia artificial en el proceso
de preseleccion permite que el analisis de competencias técnicas y conductuales
sea mas preciso. Estas herramientas minimizan los sesgos, acortan los tiempos de
seleccion y facilitan la contratacion de candidatos especializados, optimizando los

recursos disponibles.

4.2.2. Medicion de resultados

La evaluacién continua de las estrategias de atraccién de talento en Orion Energy se

basa en los siguientes KPI para medir la efectividad del proceso y asegurar mejoras

constantes:

Tiempo de contratacion: se busca reducir en un 15 % el tiempo promedio de
contratacion para perfiles especializados durante el primer afio de implementacion
de las estrategias. Este indicador es esencial para cubrir vacantes criticas de
manera agil y minimizar las interrupciones operativas.

Tasa de aceptacion de ofertas: el objetivo es incrementar en 10 % la tasa de
aceptacion de las ofertas laborales en los proximos 12 meses. Este KPI refleja la
efectividad del proceso de seleccién, asi como la satisfaccion de los candidatos y de
la empresa durante la fase de contratacién.

Diversidad en las contrataciones: promover la diversidad y la equidad es una
prioridad estratégica. En Orion Energy se propone que al menos el 10 % de las

contrataciones en areas técnicas correspondan a mujeres. Este indicador es clave



para fomentar un entorno inclusivo y alineado con las mejores practicas de
responsabilidad social corporativa.

Evaluacion continua y mejora: estos KPI seran monitoreados de forma mensual y
trimestral para identificar areas de mejora y ajustar las estrategias en tiempo real.
Orion Energy implementara herramientas digitales para facilitar el seguimiento de los

indicadores y asegurar una gestion eficiente del talento humano.

4.2.3. Presupuesto estimado para la estrategia de atracciéon de talento

La implementacién de estas estrategias requiere de una inversion significativa para

garantizar su éxito. La inversién estimada incluye varios elementos que facilitan la captacion

de personal especializado y fortalecen la visibilidad de la empresa como empleador

atractivo en el sector energético:

Servicios profesionales y manejo de redes sociales y landing page ($10,800).

la contratacién de una agencia de publicidad es clave para desarrollar campafias,
mantener la presencia constante en redes sociales y gestionar una landing page
eficiente para atraer a los candidatos adecuados. Estas acciones son cruciales para
mejorar el posicionamiento de la marca empleadora.

Publicidad y anuncios en medios ($6,000).

Invertir en materiales promocionales, como banners, flyers, libretas y esferos,
contribuye a generar reconocimiento de marca durante eventos y ferias de empleo.
Ademas, la promocion en medios especializados del sector energético garantiza un
mayor alcance con el publico objetivo.

Colaboracién con universidades ($3,000).

Establecer relaciones estratégicas con universidades locales e internacionales es
esencial para identificar talento joven y capacitado. La organizacién de eventos,
conferencias y ferias laborales permite captar a estudiantes prometedores en areas
de ingenieria y energia, alineando asi las necesidades de la empresa con la oferta

educativa.



e Plataformas de reclutamiento digital con IA ($20,000).

Implementar herramientas digitales con |IA optimiza el proceso de seleccion

mediante filtros automaticos que identifican a los candidatos que tienen las

competencias técnicas y conductuales adecuadas. Ademas, minimiza los sesgos en
la preseleccion, reduce tiempos y costos de contratacion.
e Total de la inversion ($39,800).

El presupuesto refleja una estrategia integral que combina herramientas
tecnoldgicas, relaciones institucionales y campafas publicitarias para asegurar que Orion
Energy atraiga talento especializado de manera eficiente. A continuacion, la Tabla 4 detalla
una estimacion del presupuesto necesario:

Tabla 4

Costo para estrategia de atraccion de talento

Detalle Valor Observacion

Servicios profesionales, manejo . o _
Contraccion de servicio con agencia de

de redes sociales y landing $10.800,00 o
publicidad.
page.
Publicidad y anuncios en Banners, flyers, libretas, esferos, tomatodos
_ $6.000,00 . _ o
medios. y promocion en medios especializados.
Colaboracién con Contraccion de servicio de organizacion de
_ _ $3.000,00
universidades. eventos.
Plataformas de reclutamiento Herramienta digital para preseleccién de
o $20.000,00 )
digital con IA. candidatos.
Total $39.800,00

4.4. CAPTACION E INCORPORACION DE NUEVOS COLABORADORES
(ONBOARDING)
El proceso de onboarding responde a un enfoque integral para asegurar la eficiencia

operativa y la alineacion cultural desde el inicio. Este modelo combina estrategias



innovadoras, tecnologias de automatizacién y practicas estructuradas para seleccionar e
integrar al talento necesario.
4.4.1. Proceso de seleccion agil

El proceso de seleccion agil busca minimizar los tiempos de contratacion al
enfocarse en identificar candidatos con las competencias técnicas y habilidades blandas
necesarias para adaptarse al entorno petrolero. Este modelo prioriza la alineacion cultural y
toma en cuenta las condiciones especificas del sector como, por ejemplo, las operaciones
en areas remotas y la gestion bajo presion. Los costos asociados incluyen:

o Entrevistas estructuradas y pruebas psicométricas: herramientas psicométricas para
identificar competencias como adaptabilidad, liderazgo y trabajo en equipo. Estos
programas requieren licencias o tarifas por uso, lo que representa una inversion
clave.

e Tecnologias para la seleccién: si bien las plataformas de |IA para llevar a cabo un
reclutamiento automatizado representan una inversion inicial significativa, son
cruciales para filtrar candidatos con mayor precision y reducir los tiempos de
contratacion. Algunos ejemplos son LinkedIn, Recruiter y Taleo, que tienen costos
de implementacion y licenciamiento mensuales y anuales.

4.4.2. Programa de onboarding
El onboarding en Orion Energy es un proceso clave para garantizar que los nuevos
colaboradores se adapten rapidamente y contribuyan de manera efectiva. La
estructura del programa incluye las siguientes fases:

e Fase 1. Induccion organizacional: invertir en la creacion de materiales audiovisuales,
presentaciones y plataformas de aprendizaje en linea que transmitan la mision,
visidn y cultura organizacional. Los costos incluyen la creacion de contenido y la
infraestructura tecnoldgica para su entrega.

o Fase 2. Capacitacion técnica y operativa: la capacitacion se adapta al rol del

empleado e integra mddulos especificos para personal de campo y administrativo.



Orion Energy puede utilizar simulaciones o contratar formadores especializados para
desarrollar competencias criticas.

Fase 3. Mentoria y acompafamiento: los costos indirectos estan asociados al tiempo
que los mentores dedican al seguimiento de los nuevos empleados; en este caso,

constituye la Implementacion de un software de gestion de mentoria.

4.4.3. Medicién del proceso de onboarding

Para garantizar la efectividad del proceso de onboarding en Orion Energy, es crucial

implementar un sistema de evaluacién continua a través de KPI. Los indicadores permiten

medir los resultados, identificar oportunidades de mejora y asegurar que la integracion de

los nuevos colaboradores sea exitosa. A continuacion, se presenta un enfoque mas

detallado:

Tasa de retencion después del primer afio: este indicador mide cuantos empleados
trabajan en la empresa después del primer afio, lo que ayuda a reducir los costos
derivados de los procesos de seleccion recurrentes. El objetivo es minimizar la
rotacion temprana mediante un seguimiento constante de la experiencia laboral de
los colaboradores.

Satisfaccion con el proceso de onboarding: aplicar encuestas digitales a los nuevos
empleados permite recopilar su percepcion sobre la efectividad del proceso de
integracion. Los datos recabados se analizan a través de plataformas especializadas
en la medicion de la satisfaccion laboral, las cuales permiten identificar areas de
mejora y ajustar las estrategias de incorporacion.

Tiempo de adaptacion y productividad: es importante medir el tiempo que los
empleados tardan en alcanzar su maximo nivel de productividad. Este indicador
refleja la eficiencia del proceso de onboarding y contribuye a optimizar los recursos
destinados a la formacion. Al reducir el tiempo de adaptacion se asegura que los
nuevos colaboradores generen valor para la organizacion en el menor tiempo

posible.



o Feedback continuo y ajustes en tiempo real: implementar un sistema de
retroalimentacién continuo permite realizar ajustes inmediatos en el proceso de
onboarding. Las plataformas digitales deben incluir opciones para el seguimiento en
tiempo real, de tal modo que se facilite la toma de decisiones basadas en datos
concretos.

Como puede observarse, este enfoque mas estructurado alinea las practicas de
onboarding con las necesidades estratégicas de Orion Energy y asegura que el proceso
facilite la integracién de los nuevos empleados y promueva su retencion y desarrollo a largo
plazo.

4.4.4. Presupuesto estimado para el proceso de seleccion y onboarding

La planificacion presupuestaria del proceso de seleccion y onboarding tiene como
objetivo optimizar los tiempos y recursos disponibles, fomentar una integracion fluida y
minimizar la rotacién. Las siguientes lineas detallan la estructura del presupuesto y la
manera en que esta alineado con los objetivos estratégicos:

e Sueldos de las personas a cargo del reclutamiento ($3.000,00).

El equipo de reclutamiento estara compuesto por tres personas encargadas de

gestionar el proceso de seleccion y contratacién. La inversién garantiza un enfoque

personalizado y una gestion eficaz de los candidatos.

e Induccion organizacional ($2.000,00).

Esta fase incluye talleres de presentacion sobre la mision, vision, valores y

estructura de la empresa, en conjunto con la entrega de kits de bienvenida. El fin es

alinear a los nuevos colaboradores con la cultura organizacional.

e Mentoria y seguimiento ($1.000,00).

Un programa de mentoria estructurado permite acompanar a los nuevos empleados

durante sus primeras semanas, facilitando asi su adaptacion e integracion. El

seguimiento también fortalece la relacién entre empleados y mentores a fin de

mejorar el nivel de retencion.



e Pruebas psicométricas ($1.000,00).

Las evaluaciones psicométricas son esenciales para garantizar la seleccién de

perfiles alineados con las competencias técnicas requeridas y con la cultura

organizacional. Estas herramientas proporcionan una vision mas profunda del

potencial de los candidatos.

El presupuesto refleja un enfoque integral que no cubre las necesidades operativas

del proceso de seleccion y onboarding y asegura una experiencia positiva para los nuevos

colaboradores. La combinacion de estos elementos optimiza la eficiencia del proceso,

promueve el desarrollo profesional y garantiza una integracion exitosa.

A continuacién, la Tabla 5 presenta un presupuesto estimado para implementar el

proceso de captacién e incorporacién de nuevos colaboradores en Orion Energy.

Tabla 5

Costos para seleccion y onboarding

Detalle Valor

Observacion

Sueldos de las personas a $3.000,00

cargo del reclutamiento.

Tres personas a cargo.

Induccion organizacional $2.000,00 Taller de induccién sobre la mision, vision,
valores, estructura organizacional y entrega de
kits de merchandising.

Mentoria y seguimiento $1.000,00 Programa de acompariamiento a los nuevos
colaboradores.

Pruebas psicométricas $1.000,00

Total $7.000,00

4.5. ESTRATEGIAS PARA LA RETENCION DEL TALENTO HUMANO

En la industria energética, caracterizada por altos niveles de especializacion y

competencia, retener el talento es crucial para asegurar la continuidad y efectividad

operativa. Orion Energy reconoce que la retencion de talento especializado es clave no solo



para garantizar la sostenibilidad operativa y minimizar los costos asociados a la alta
rotacion, sino también para fortalecer su competitividad en el mercado. Implementar
estrategias de retencion efectivas permite no solo reducir costos de contratacién y
capacitacion, sino también preservar el conocimiento y la experiencia acumulada en la
organizacion. Por ello, el éxito en la retencion requiere de un enfoque integral que alinee las
expectativas de los colaboradores con los objetivos estratégicos de la empresa y que
fomente un entorno de trabajo motivador y atractivo.
4.5.1. Compensacion y beneficios

Una compensacion competitiva es fundamental para mantener al talento motivado:

e Salarios alineados al mercado: Orion Energy realizara un analisis anual del mercado
para ajustar los salarios conforme a las tendencias del sector y asegurar su
competitividad.

¢ Beneficios no salariales: se ofreceran bonos, programas de bienestar, clubes
recreativos y acceso a actividades saludables que mejoran la calidad de vida y
satisfaccion de los empleados. Estos beneficios se comunicaran claramente para
que los colaboradores perciban su valor anadido.

4.5.2. Desarrollo profesional
El crecimiento profesional es otro pilar esencial para la retencién y toma en cuenta lo
siguiente:

e Capacitacion continua: seran implementados programas de formacion que incluyan
nuevas tecnologias, gestién de proyectos y competencias digitales con la finalidad
de que los empleados se mantengan actualizados y preparados.

e Promocion interna: Orion Energy adoptara un sistema basado en el rendimiento para
identificar y promover internamente a los colaboradores, el cual estara
complementado con programas de mentoria para el fortalecimiento de las

habilidades.



4.5.3. Clima organizacional
Un ambiente de trabajo positivo favorece la permanencia del personal; por lo tanto,
se implementaran los siguientes instrumentos:

e Encuestas de clima laboral: medicion anual de la satisfaccion de los colaboradores
por medio de herramientas digitales que aporten a detectar areas de mejora.

¢ Programas de reconocimiento: la premiacion del desempefio excepcional refuerza la
motivacién y el compromiso del equipo. Por consiguiente, se implementaran
programas mensuales y anuales con reconocimientos simbdlicos y acceso a
recursos formativos.

4.5.4. Medicion del éxito en la retencién de talento
Un ambiente de trabajo positivo favorece la permanencia del personal por lo cual se
toman en cuenta los siguientes aspectos para llevar a cabo una eficiente estrategia :
e Encuestas de clima laboral: Orion Energy medira anualmente la satisfaccion de los
colaboradores, utilizando herramientas digitales para detectar areas de mejora.
e Programas de reconocimiento: Premiar el desempeno excepcional refuerza la
motivacién y compromiso del equipo. Se implementaran programas mensuales y
anuales con reconocimientos simbdlicos y acceso a recursos formativos.
4.5.5. Presupuesto estimado para estrategias de retencién de talento

La retencidn de talento resulta un factor clave de éxito para la empresa por lo que
resulta necesario implementar estrategias oportunas para asegurar la continuidad operativa
y reducir la rotacion:

o Analisis de mercado para ajuste salarial: el propdsito es alinear los salarios con los
estandares del mercado para garantizar la competitividad de la empresa y evitar la
pérdida de talento.

e Beneficios no salariales: los bonos de alimentacion y salud refuerzan el bienestar de

los colaboradores, mejora su compromiso y satisfaccion.



o Programas de reconocimiento: premiar los logros fortalece la motivacion y el sentido

de pertenencia.

¢ Plataforma de desarrollo profesional: gestionar el crecimiento interno mediante

herramientas digitales asegura que los colaboradores se sientan valorados y con

oportunidades claras de promocion.

o Talleres y capacitaciones: formar en nuevas tecnologias y competencias garantiza

que los empleados estén preparados para los desafios operativos.

o Breaks y material impreso: mejorar la experiencia de aprendizaje a través de

descansos adecuados y materiales de apoyo.

La Tabla 6 resume las inversiones necesarias para implementar estrategias

orientadas a mejorar la retencion del talento en Orion Energy.

Tabla 6

Retencion de talento humano

Detalle Valor Observaciéon

Analisis de mercado para $5.000,00 Este beneficio se implementara para ajustar los

ajuste salarial. salarios de los colaboradores de acuerdo con los
rangos que maneja el mercado.

Beneficios no salariales $ 15.000,00 Bonos de alimentacion y de salud.

Programas de $5.000,00 Organizacion de eventos o ceremonias para reconocer

reconocimientos los logros de los colaboradores.

Plataforma de gestion de $8.000,00 Implementacion de una herramienta que evalué

desarrollo profesional continuamente el desarrollo de los colaboradores.

Taller y capacitaciones $5.000,00 Capacitaciones orientadas a las nuevas tecnologias
de extraccién, gestién de proyectos y competencias
digitales.

Break $200,00 Alimentacion para los colaboradores que asistan a la
capacitacion.

Impresién de material $300.00 Material de apoyo, como tripticos y folletos de las

tematicas a capacitar.

Total

$38.800,00




4.6. INNOVACION Y TECNOLOGIA EN EL TALENTO HUMANO

La integracion de un sistema de gestién de talento humano (HRMS) es esencial para

optimizar y centralizar los procesos, asi como para gestionar eficazmente todas las etapas

del ciclo de vida del empleado, incluyendo seleccion, desarrollo, retencion y evaluacion. Los

elementos Clave son:

Automatizacion de procesos: reduce la carga administrativa mediante la
automatizacion de tareas repetitivas, tales como gestion de némina, control de horas
trabajadas y licencias, aprobacion de permisos y vacaciones y monitoreo de
evaluaciones de desempefio. De esa manera, los colaboradores se enfocan en
actividades estratégicas y de valor agregado.

Seguimiento del desempenio: el sistema permite utilizar KPI en tiempo real para
evaluar la productividad individual y grupal. Entre otros parametros, pueden tomarse
en cuenta el cumplimiento de objetivos, la contribucion del empleado al equipo v el
analisis de la productividad. En conjunto proporcionan informacién relevante para la
toma de decisiones estratégicas y aseguran el alineamiento con los objetivos
organizacionales.

Plataforma de e-Learning: el HRMS incluye una plataforma que ofrece acceso a
cursos adaptados a las necesidades especificas de cada empleado. Entre las
ventajas destacan la flexibilidad de acceso desde cualquier dispositivo, los
programas de formacién en competencias técnicas y habilidades blandas y la
posibilidad de crear rutas de aprendizaje personalizadas segun los roles y las
responsabilidades de los colaboradores.

Tras la implementacion del HRMS, Orion Energy optimizara su gestion del talento

humano, asegurara que los empleados dispongan de las herramientas necesarias para su

desarrollo, podra mantenerse a la vanguardia en innovacion tecnologica, mejorar la

eficiencia operativa, garantizar el cumplimiento de sus objetivos estratégicos y fortalecer su

posicion en el mercado energético. Es un enfoque integral que asegura la transicion hacia



una cultura de gestion digital en la que la innovacién se convierte en un aliado para
maximizar el potencial humano y alcanzar la sostenibilidad operativa.
4.6.1. Analisis de datos y toma de decisiones

El uso de people analytics en el HRMS es clave para optimizar la gestion. Consiste
en la capacidad de basar las decisiones en datos concretos, lo que da lugar a una gestion
proactiva y orientada al futuro. Aqui resaltan dos elementos esenciales:

1) Analisis predictivo. El analisis predictivo en los HRMS aprovecha algoritmos
avanzados de machine learning para anticipar y gestionar situaciones criticas dentro de la
organizacion. Este enfoque permite identificar empleados con alta probabilidad de rotacién,
facilitando la implementacion de estrategias de retencion que minimicen pérdidas de talento.
Asimismo, el sistema detecta patrones de bajo rendimiento, lo que posibilita una
intervencion temprana antes de que el desempefio se vea comprometido. Ademas, el
analisis predictivo proyecta las futuras necesidades de formacién al identificar las
competencias técnicas que seran cruciales, permitiendo una planificacién anticipada de
programas de capacitacidén que respondan a las exigencias del entorno laboral. Con estas
capacidades, el HRMS no solo previene impactos negativos, sino que asegura la
continuidad operativa y el desarrollo organizacional.

2) Visualizacion de datos. La integracion de herramientas de visualizacion de datos
permite transformar informacién compleja en graficos claros e intuitivos, lo que facilita a la
gerencia de Orion Energy identificar tendencias emergentes en la satisfaccion, el
desempefio y las necesidades de talento. Esta visualizacion también permite detectar
problemas recurrentes en los procesos de seleccion, retencién y desarrollo, ademas de
explorar oportunidades de mejora mediante comparativas y analisis historicos. Al contar con
datos accesibles y visualmente comprensibles, la gerencia puede tomar decisiones
informadas de manera &gil, maximizando asi la eficiencia operativa y alineando los recursos
humanos con los objetivos estratégicos de la empresa.

Este analisis también favorece una toma de decisiones sustentada en datos precisos

y actualizados sobre el rendimiento del personal, la eficiencia operativa y el cumplimiento de



los objetivos estratégicos de Orion Energy, lo cual permite realizar ajustes proactivos y
especificos en las estrategias de gestion del talento. En conjunto, esta capacidad de
analisis dota a la companiia de una ventaja competitiva, posicionandola como una empresa
innovadora en el sector energético, capaz de anticiparse a los desafios del mercado y de
maximizar su rendimiento mediante una gestion del talento alineada con las tendencias
globales.
4.6.2. Comunicacion y colaboracion digital

La implementacion de herramientas digitales de comunicacion y colaboracién es
fundamental, porque las operaciones de Orion Energy se despliegan en areas remotas.
Estas plataformas facilitan la interaccion efectiva entre los equipos y aseguran la alineacion
operativa, independientemente de la ubicacién de los colaboradores. En este caso, toman
relevancia las siguientes:

¢ Chats y Mensajeria Instantanea: Microsoft Teams, Slack, WhatsApp u otros
promueven una comunicacién rapida y directa entre los equipos, ademas que
fomentan el intercambio de ideas y la resolucion agil de problemas en tiempo real.

e Videoconferencias Integradas: Zoom, Google Meet, Microsoft Teams, entre otros
facilitan llevar a cabo reuniones virtuales en las que los colaboradores pueden estar
fisicamente en distintas partes. Son ideales para realizar capacitaciones,
presentaciones a gran escala o cualquiera de otra indole.

e Espacios virtuales para colaboracion en proyectos: las herramientas colaborativas
permiten que los equipos trabajen simultaneamente en documentos, hojas de
calculo y presentaciones; también, facilitan la gestion y seguimiento de proyectos
mediante tareas compartidas, tableros Kanban o cronogramas en tiempo real.
Ejemplo de ello son Trello, Asana y Google Workspace.

En lo que respecta a los beneficios que este tipo de recursos acarrean para Orion
Energy destacan tres: 1) eficiencia operativa, pues los colaboradores mantienen la
continuidad del trabajo sin importar las distancias; 2) mejora en la comunicacion, en vista de

qgue se minimizan los malentendidos y se garantiza que los empleados estén informados en



todo momento; 3) alineacién con la cultura organizacional, debido a que hay mayor sentido
de pertenencia y cohesion entre equipos. La empresa asegura de esa manera que sus
equipos colaboren efectivamente, optimicen los resultados operativos y mantengan una
ventaja competitiva en un entorno energético desafiante.

4.6.3. Evaluacion y mejora continua de las herramientas

La implementacién de herramientas tecnoldgicas debe acompanarse de un proceso
sistematico de evaluacién y mejora continua para garantizar que las soluciones
implementadas sean relevantes, eficaces y alineadas con los objetivos estratégicos de la
empresa. En ese sentido, Orion Energy adoptara las siguientes acciones:

1) Monitoreo y evaluacion periédica. La evaluacion y mejora continua de las
herramientas utilizadas en Orion Energy se basa en un enfoque sistematico de monitoreo y
evaluacioén periddica. Para lograrlo, se aplicaran encuestas de satisfaccion a todos los
colaboradores, lo cual permitira identificar areas de mejora en las plataformas y
herramientas tecnologicas empleadas. Esta retroalimentacion directa de los usuarios es
esencial para ajustar las funcionalidades y mejorar la experiencia general de uso de las
herramientas.

Ademas, se implementaran reportes trimestrales de desempeno del software, los
cuales evaluaran indicadores clave como la usabilidad, la eficiencia en los procesos
automatizados y el tiempo de respuesta del sistema. Esta evaluacién regular garantiza que
las herramientas tecnolégicas continden alineandose con las necesidades operativas de la
empresa y favorece la optimizacion constante de los recursos tecnolégicos, permitiendo a la
organizacién adaptarse rapidamente a los cambios y mejorar su capacidad de respuesta.

2) Actualizacion y mantenimiento del software. La actualizacion y el
mantenimiento del software en Orion Energy son aspectos clave para garantizar la eficacia
y seguridad de las herramientas tecnologicas empleadas. La empresa se compromete a
realizar actualizaciones regulares de sus plataformas, lo cual permitira incorporar nuevas
funcionalidades y mejoras de seguridad, manteniendo las herramientas al dia frente a los

avances tecnoldgicos y las exigencias del entorno operativo.



Ademas, un equipo especializado en tecnologia de la informacion llevara a cabo
auditorias anuales. Estas revisiones exhaustivas aseguran la compatibilidad de las
plataformas con los procesos operativos vigentes, asi como con las necesidades futuras de
la organizacién. Este enfoque proactivo en la gestion de software contribuye a la
sostenibilidad tecnolégica de la empresa, fortaleciendo su capacidad para responder a los
retos del sector de manera eficiente y segura.

3) Feedback e innovacion continua. El feedback y la innovacion continua son
pilares esenciales en la estrategia tecnoldgica de Orion Energy. La empresa promueve la
retroalimentacion constante de los usuarios mediante canales de comunicacion internos, lo
cual facilita la identificacion de problemas potenciales y necesidades emergentes en el uso
de las plataformas. Este enfoque permite adaptar y mejorar las herramientas tecnolégicas
de acuerdo con las experiencias y sugerencias de los colaboradores, asegurando que estas
satisfagan las demandas operativas en tiempo real.

Asimismo, Orion Energy mantiene una colaboracién activa con proveedores
tecnoldgicos para integrar las innovaciones mas recientes en sus plataformas. Esta
asociacion garantiza que la empresa se beneficie de los ultimos avances en tecnologia,
consolidando una posicién competitiva en el mercado. La actualizacién constante de las
herramientas no solo optimiza su funcionamiento, sino que también refuerza el compromiso
de la organizacion con la excelencia y la innovacion en sus procesos.

4) Uso de KPI especificos. El uso de indicadores clave de desemperio (KPI)
especificos es fundamental para monitorear la efectividad de las herramientas tecnolégicas
implementadas en Orion Energy. La evaluacion periddica de métricas como el indice de
adopcion tecnoldgica, la reduccion del tiempo operativo en procesos automatizados y la
satisfaccion del personal con el uso de las plataformas digitales permite obtener una vision
detallada sobre el impacto y la aceptacion de las tecnologias en el entorno laboral. Estas
evaluaciones ofrecen informacion valiosa para realizar ajustes continuos y asegurar que las
herramientas digitales estén alineadas con los objetivos de eficiencia y satisfaccién de la

empresa.



Las estrategias orientadas al uso optimizado de KPI permiten que Orion Energy
mejore continuamente el aprovechamiento de sus recursos tecnolégicos. Este enfoque
contribuye a crear un entorno adaptativo y flexible, preparado para responder de manera
agil a las dinamicas cambiantes del mercado y a las necesidades internas de la
organizacion, fortaleciendo asi su posicién competitiva y su capacidad de innovacion.

4.6.4. Presupuesto estimado para la implementaciéon de innovacion y tecnologia en la
gestion del talento humano

La Tabla 7 presenta un resumen de la inversién necesaria para incorporar
herramientas tecnoldgicas avanzadas en la gestion del talento humano en Orion Energy,
con la finalidad de alinearse a las tendencias globales y optimizar los procesos:

e Big data y analisis: podra contarse con insights estratégicos para mejorar la toma de
decisiones en tiempo real y optimizar los procesos de seleccion, retencién y
desarrollo del talento.

o ERP: el propdsito es automatizar procesos clave, como la administracién de némina,
desempeniio y seleccion, para mejorar en consecuencia la eficiencia operativa y la
gestion integral de los recursos humanos.

El presupuesto refleja la importancia de invertir en innovacion para fortalecer la
competitividad, garantizar una gestién eficiente del talento humano y asegurar que la
tecnologia se convierta en un aliado estratégico en la toma de decisiones y en la operacién

diaria.



Tabla 7

Costos de desarrollo de innovacion y tecnologia

Detalle Valor Observacion

Big data y analisis $5.000,00 Implementacion de herramientas para el
analisis avanzado de datos y generacion de
insights estratégicos.

ERP $15.000,00 Implementacion de un ERP para integrar y
automatizar la gestion de recursos humanos en

toda la empresa.

Total $20.000,00

4.7. EVALUACION CONTINUA Y MEJORA DEL MODELO
4.7.1. Monitoreo de indicadores claves

El éxito de un modelo de gestion de talento humano depende de su correcta
implementacién y la constante evaluacién para asegurar que las estrategias se mantengan
alineadas a los cambios en el entorno y a los objetivos de la empresa. En ese sentido,
tienen que monitorearse los KPI definidos en las diferentes etapas del proceso como:

e Tasa de rotacion de personal: mide la cantidad de empleados que dejan de laborar
en un periodo de tiempo especifico. Una alta tasa puede indicar problemas en la
retencion del talento y la inmediata necesidad de una intervencion estratégica.

e Tiempo de contratacion: lapso que transcurre desde que se publica una vacante
hasta que la persona es contratada. Reducir este rango se traduce a una mayor
agilidad de captacion de talento.

o Nivel de satisfaccion laboral: evaluado mediante encuestas internas, este
indicador mide la percepcion de los colaboradores sobre el ambiente laboral, las

oportunidades de desarrollo y la cultura organizacional.



Costo por contratacion: analiza los recursos financieros invertidos en cada nuevo
proceso de seleccion, incluyendo la publicidad, las entrevistas y las herramientas
tecnolégicas. La optimizacién de este indicador impacta directamente en el
presupuesto general.

indice de formacién y desarrollo: mide cuantos colaboradores participan en
programas de formacion y el impacto que tienen en su desempefo, vinculando
ademas los costos de capacitacién con los resultados operativos.

Todos los KPI deben evaluarse de forma mensual o trimestral para hacer ajustes

oportunos y efectivos.

4.7.2. Mejora continua

Una vez monitoreados los KPI, Orion Energy debe implementar acciones

correctivas, ajustes de estrategias a largo plazo y la redistribucién de recursos para areas

gue necesiten mas atencion. En ese sentido, hay que tomar en cuenta lo siguiente:

Revision de procesos: la mejora continua implica analizar las areas en las cuales
los procesos de seleccidn, capacitacion y retencion no cumplen con los resultados
esperados. Ello podria implicar la adopcién de nuevas tecnologias, la creacién de
incentivos adicionales o la modificacion de los criterios de evaluacion de
desempenio.

Ajuste en los presupuestos: el seguimiento de los KPI aporta a identificar aquellas
areas que requieren reasignar o aumentar el presupuesto; por ejemplo, si la tasa de
rotacion es mas alta de lo esperado, puede ser necesario invertir en programas de
bienestar y motivacion. Del mismo modo, un alto tiempo de contratacién indicaria la

urgencia de invertir en herramientas tecnolégicas para agilizar el proceso.

4.7.3. Propuesta de presupuesto para la evaluacion y mejora continua

La propuesta de presupuesto para la evaluacion y mejora continua en Orion Energy

considera varios componentes clave para optimizar la implementacion y el uso del sistema

ERP SAFI. Inicialmente, se prevé una evaluacion de necesidades que permita identificar



aquellos procesos donde el sistema ERP aporte mayor valor estratégico y contribuya a
mejorar la eficiencia operativa. Este analisis preliminar facilita una adaptacion e
implementacion del ERP especificamente alineada a los requerimientos de la empresa,
integrando areas operativas y administrativas en una plataforma centralizada que mejore la
gestion y coordinacion interna.

Ademas, se incluye una partida para consulta y capacitacion del personal encargado
de operar el sistema. La formacion adecuada asegura que los colaboradores puedan utilizar
el ERP de manera eficiente, maximizando los beneficios de la inversion en tecnologia. De
igual forma, el presupuesto contempla un soporte y mantenimiento anual, que garantiza la
continuidad operativa del sistema mediante actualizaciones, resolucién de incidencias y
mejoras de seguridad.

Por ultimo, se propone una plataforma en linea para medir la satisfaccion laboral,
que permite realizar evaluaciones periédicas del clima organizacional y de la satisfaccion de
los empleados a través de encuestas digitales. Esta herramienta de retroalimentacién
contribuye a que la empresa obtenga una vision clara y constante de las percepciones del
personal, lo cual es fundamental para ajustar y mejorar las estrategias de gestion del
talento.

Sin duda, el presupuesto refleja la necesidad de invertir en tecnologia y formacion
continua para asegurar la mejora y adaptacion constante del modelo de gestion del talento
humano, promover una cultura de eficiencia y desarrollo organizacional.

Tabla 8

Costo de evaluacion continua y mejora del modelo

Detalle Valor Observacion

Evaluacién de necesidades $600,00 Identificar los procesos y areas que aprovechan
el sistema ERP
SAFI ERP $24.000,00 Adaptar a las necesidades de la empresa.

Consulta y capacitacion $900,00 Capacitacion del sistema operativo.




Soporte y mantenimiento $1.000,00 Mantenimiento anual continuo para resolucion

de problemas y actualizacion de sistemas.
Plataforma en linea con $700,00 Contratacion del servicio de software
aplicaciones para medir la

satisfaccion del personal.

Total $27.200,00

El presupuesto propuesto para fortalecer la gestiéon de talento humano en Orion
Energy se distribuye en varias areas estratégicas. En primer lugar, se asignan $39,800 a la
atraccion de talento humano, con el objetivo de posicionar la marca empleadora, captar
candidatos especializados y garantizar un flujo constante de talento que responda a las
necesidades de las operaciones criticas de la empresa. Este rubro es esencial para
mantener la competitividad en el mercado laboral actual.

Para la seleccion y el onboarding, se destina un presupuesto de $7,000, enfocado
en optimizar la incorporacion de nuevos colaboradores mediante la digitalizacion del
proceso de onboarding y el mejoramiento en la eficiencia de las evaluaciones de los
empleados recién incorporados. Esta inversién contribuye a reducir el tiempo de adaptacién
y a asegurar una integracion exitosa en la cultura organizacional.

El area de retencion de talento humano cuenta con una asignacién de $38,800,
destinada a financiar programas de bienestar, beneficios no salariales, reconocimientos y
plataformas de desarrollo profesional. Estas iniciativas promueven la satisfaccion y
estabilidad del personal, factores clave para disminuir la rotacién y aumentar el compromiso
de los colaboradores con la empresa.

En cuanto al desarrollo de innovacion y tecnologia, se designan $20,000 para la
implementacion de herramientas tecnoldgicas avanzadas, como sistemas de analisis de big

data y automatizacion, que permiten agilizar la gestion del talento y tomar decisiones



basadas en datos precisos. Esta inversion también busca mantener a la empresa en la
vanguardia tecnologica.

Finalmente, se propone una inversion de $27,200 en un software de gestion ERP,
cuyo proposito es integrar y automatizar los procesos de recursos humanos. Este sistema
facilita una gestion eficiente y alineada con los objetivos estratégicos de la empresa,
mejorando la conectividad y la operatividad de las distintas areas de la organizacion.

Lo expuesto refleja el compromiso de Orion Energy con la transformacion digital y la
mejora continua de la gestion del talento humano. En todo momento, la inversién se orienta
en optimizar procesos operativos, fortalecer el entorno laboral, asegurar el desarrollo
profesional y alinear los recursos humanos con los objetivos estratégicos de la empresa.
Tabla 9

Resumen total de la inversiéon

Detalle Valor total
Atraccion de talento humano $39.800,00
Seleccién y onboarding $7.000,00
Retencién de talento humano $38.800,00
Desarrollo de innovacién y tecnologia $20.000,00
Software de gestion ERP $27.200,00

Total $132.800,00




CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. CONCLUSIONES GENERALES

La propuesta de un modelo integral de gestién de talento humano para Orion Energy
se fundamenta en la necesidad de abordar los desafios inherentes a la industria energética,
enfocandose en cada etapa del ciclo de vida del talento: desde la atraccion y captacion
hasta la incorporacioén, retencion y desarrollo de los colaboradores. Este modelo propone
una estructura coherente y estratégica que integra metodologias avanzadas y tecnologia, lo
cual permite a Orion Energy posicionarse como un empleador atractivo en el mercado
energético, ademas de fomentar un entorno que promueve el crecimiento profesional y la
satisfaccion del personal.

La implementacion de esta propuesta destaca por su adaptabilidad y alineacion con
las metas estratégicas de la empresa, facilitando una cultura organizacional que valora
tanto la innovacion como la estabilidad laboral. En términos de retencién, se priorizan los
beneficios tangibles e intangibles, incluyendo la creacion de planes de carrera y el
fortalecimiento de la marca empleadora. Estas caracteristicas no solo impulsan la
motivacion y fidelidad del personal, sino que también mitigan los costos asociados a la alta
rotacién, aumentando la eficiencia y reduciendo los riesgos operativos.

Ademas, la propuesta incorpora herramientas de analisis de datos y tecnologias de
automatizacion, potenciando la toma de decisiones informada y la optimizacién de recursos.
Este enfoque sistémico garantiza que Orion Energy mantenga la flexibilidad necesaria para
adaptarse a las demandas cambiantes del mercado, lo que le permitira anticiparse a
desafios futuros y mantener una ventaja competitiva.

5.1.1. Conclusiones especificas

La propuesta de un modelo de gestion de talento humano para Orion Energy se
estructura en torno a una serie de estrategias fundamentales orientadas a mejorar la
atraccion, incorporacion, desarrollo y retencion de personal especializado. Cada estrategia
responde a los desafios especificos de la industria energética y se alinea con los objetivos

estratégicos de la empresa, proporcionando una base sélida para un entorno de trabajo



eficiente, motivador y alineado con la visidon de crecimiento organizacional. A continuacion,

se destacan los componentes clave de esta propuesta:

1)

Atraccion y captacion de talento especializado. Orion Energy enfrenta el reto de
atraer personal altamente calificado, especialmente en areas técnicas criticas
para sus operaciones. Por ello, la propuesta incluye el fortalecimiento de la
marca empleadora mediante iniciativas de innovacién, sostenibilidad y desarrollo
profesional continuo, ajustando los valores organizacionales a las expectativas
del talento potencial. La incorporacion de tecnologias avanzadas, como la
inteligencia artificial, y la colaboracion estratégica con universidades, refuerzan la
capacidad de la empresa para identificar y captar candidatos idéneos,
asegurando una mayor efectividad en el proceso de atraccion de talento.
Optimizacién del onboarding. El programa de onboarding propuesto facilita la
integracion efectiva de los nuevos colaboradores en la cultura organizacional y
en las operaciones diarias. Mediante un enfoque en la mentoria y la capacitacion
continua, se asegura que los empleados alcancen rapidamente su productividad
esperada. Esta estrategia busca no solo optimizar los tiempos de adaptacion,
sino también mejorar la experiencia de los colaboradores desde el inicio,
contribuyendo a la retencion del talento y a la reduccion de la rotacion.
Retencion de talento especializado. La retencion de personal clave es esencial
para garantizar la sostenibilidad operativa en el sector energético. En este
sentido, el modelo de gestién de talento de Orion Energy prioriza la
implementacién de planes de carrera personalizados, compensaciones
competitivas y beneficios no salariales, incluyendo programas de bienestar y
salud. Estas iniciativas fomentan un ambiente motivador y comprometido,
promoviendo oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento interno que
fortalecen la fidelizacién y el compromiso del talento con la organizacion.

Uso de tecnologias para la gestion del talento. La adopcién de un sistema de

gestiéon de recursos humanos (HRMS) permite una administracion eficiente de



procesos criticos como la seleccién, formacion y evaluacion del desempefio. La
automatizacion y el uso de herramientas de andlisis de datos (people analytics)
proporcionan informacion estratégica en tiempo real, facilitando la toma de
decisiones fundamentadas y optimizando el uso de los recursos de la empresa.
Esta integracion tecnologica asegura que Orion Energy mantenga su
competitividad en el mercado al gestionar de forma agil y precisa las

necesidades de talento.

5.1.2. Analisis del cumplimiento de los objetivos del proyecto

El modelo propuesto en esta investigacion responde a los objetivos de optimizacién

de la gestién del talento en Orion Energy, abordando integralmente las fases de atraccion,

captacion, incorporacion, y retencion de personal. La implementacion de esta propuesta

permite no solo un desarrollo eficiente de cada proceso, sino que también impulsa la

competitividad organizacional al fortalecer la relacion entre los colaboradores y los objetivos

estratégicos de la empresa. A continuacion, se analizan los avances en cada objetivo

especifico:

1)

2)

3)

Mejora en la atraccion del talento. El modelo facilita la atraccion de candidatos con
un perfil especializado, reduce los tiempos de contratacion y eleva la tasa de
aceptacion de ofertas, apoyandose en una combinacion efectiva de employer
branding y tecnologias avanzadas. Esto posiciona a Orion Energy como una opcién
laboral atractiva dentro del sector energético.

Optimizacion del proceso de captacion e incorporacion. La digitalizacion de
herramientas y un programa estructurado de onboarding favorecen la rapida
adaptacion de los nuevos colaboradores, lo que incrementa la productividad y
disminuye costos asociados a procesos de contratacion reiterativos. Esta alineacion
permite una integracion fluida con los objetivos organizacionales.

Reduccion de la rotacién del personal. El enfoque en el desarrollo y la compensacion
fortalece la retencion del talento clave, beneficiando la sostenibilidad operativa. El

uso de KPI especificos para monitorear estos procesos permite realizar ajustes en



tiempo real, asegurando una adaptacion continua a las necesidades cambiantes del

personal y de la organizacion.

4) Fomento del desarrollo profesional y bienestar. EI modelo se alinea con tendencias
globales al promover formacion continua y competencias digitales, ademas de
fomentar el bienestar integral de los colaboradores. Esto impacta positivamente en la
motivacién, satisfaccion y compromiso del equipo, mejorando el clima organizacional
y reduciendo la rotacion del talento.

5.2. CONTRIBUCIONES
5.2.1. Contribucion a nivel personal

El desarrollo del proyecto ha permitido profundizar en el conocimiento de la gestion
del talento humano, una disciplina fundamental en toda organizacion y particularmente
crucial en un sector tan demandante como el petrolero. A través de la investigacion y la
propuesta de estrategias de captacion, incorporacion y retencion de talento, se pudieron
desarrollar competencias técnicas y blandas como el pensamiento critico, la capacidad de
analisis y la toma de decisiones estratégicas.

Asimismo, el proceso invita a reflexionar sobre el papel central que juega el capital
humano en las organizaciones y como un modelo de gestion adecuado impacta en la
productividad, motivacién y satisfaccion de los colaboradores. Esta experiencia ha sido
clave para adquirir una vision integral de la relevancia que tienen los recursos humanos en
la sostenibilidad operativa y en el éxito a largo plazo de las empresas, sobre todo en
sectores altamente competitivos y técnicos. En suma, el proyecto contribuyo al desarrollo
profesional, fortalecié las habilidades interpersonales y de liderazgo y ofrecié un mejor
entendimiento sobre la gestion estratégica del personal como un factor clave para el
crecimiento y la competitividad organizacional.

5.2.2. Contribucion a nivel académico

El proyecto contribuyé significativamente al fortalecimiento de conocimientos tedrico-

practicos en la gestidn del talento humano, integrando conceptos fundamentales y enfoques

contemporaneos. La revision bibliografica, aunque no profundiza exhaustivamente en todas



las teorias, establece una soélida base mediante el estudio de modelos clasicos como los de
Taylor, Fayol y McClelland, que ofrecen principios esenciales sobre la administracion, la
estructura organizacional y la motivacion humana. Estos modelos no solo han permitido una
comprension mas estructurada de los procesos, sino que han servido de guia para adaptar
practicas tradicionales a las necesidades actuales de un entorno dinamico y altamente
competitivo, como el del sector energético. La incorporacién de estos enfoques clasicos ha
sido clave para desarrollar propuestas que alinean la eficiencia operativa y la organizacién
con las expectativas de los colaboradores y los objetivos estratégicos de la empresa.

Por otra parte, el proyecto ha integrado modelos contemporaneos centrados en
competencias digitales y el uso de tecnologias innovadoras, lo que permite una mayor
adaptabilidad y agilidad en la gestién de talento humano. Este enfoque hibrido que une
teoria clasica con herramientas modernas como metodologias agiles y plataformas HRMS
evidencia como los principios tradicionales pueden evolucionar para satisfacer las
demandas actuales de innovacion y competitividad en la gestién de recursos humanos.

Adicionalmente, la propuesta metodoldgica puede ser una referencia valiosa para
investigaciones futuras, especialmente en sectores especializados como el energético. El
caso de estudio de Orion Energy establece un marco concreto y aplicable para que otras
organizaciones, enfrentadas a desafios similares en cuanto a la atraccion y retencién de
talento, puedan beneficiarse de los hallazgos y aprendizajes obtenidos en este proyecto.
Este aporte permite a académicos y profesionales explorar adaptaciones de estos modelos
en otros entornos y contextos organizacionales.

Finalmente, la integracion de tecnologias digitales, metodologias agiles y
herramientas como el HRMS abre nuevas vias de investigacion sobre el impacto de estas
soluciones en la gestién del talento humano. Esta linea de investigacién plantea
interrogantes relevantes sobre como la automatizacion, el analisis de datos y la inteligencia
artificial pueden seguir optimizando los procesos organizacionales no solo en el sector
energético, sino en cualquier industria que busque competitividad y adaptacién constante.

Estas innovaciones subrayan la importancia de mantener una investigacion activa y



adaptable que responda a los cambios constantes del entorno laboral y tecnoldgico,
promoviendo un ciclo de mejora continua que fortalece el rol estratégico de la gestion del
talento humano.

5.2.3. Contribucién a la gestion empresarial

El proyecto proporciona a Orion Energy un modelo de gestion practico y estratégico
para optimizar la administracién del talento humano, uno de los activos mas valiosos de la
organizacion. La propuesta de un modelo integral que abarca desde la atraccion hasta la
retencion del talento contribuye a mejorar la competitividad en una industria que demanda
una alta especializacién técnica y una adaptabilidad constante a entornos cambiantes. Este
modelo no solo fortalece la capacidad de la empresa para atraer y seleccionar a los
candidatos mas idoneos, sino que optimiza los procesos de seleccion y contratacion, lo
cual, a su vez, reduce costos y mejora la eficiencia operativa.

Las estrategias de desarrollo profesional, orientadas a la retencion de colaboradores
clave, fomentan un ambiente de trabajo motivador y de crecimiento continuo, lo que impacta
directamente en la productividad y el rendimiento organizacional. La adopcion de
tecnologias avanzadas para la gestion del talento, como plataformas de aprendizaje
electrénico (e-learning) y sistemas de gestion de recursos humanos (HRMS), potencia la
capacidad de Orion Energy para adaptarse a los avances tecnoldgicos y posicionarse a la
vanguardia en practicas de gestion de personas.

En resumen, este modelo de gestién del talento no solo optimiza los procesos
internos, sino que también consolida la reputacién de la compafia como un empleador
atractivo, comprometido con el desarrollo profesional de sus colaboradores y con la
sostenibilidad de sus operaciones. Esta alineacion estratégica entre los objetivos
organizacionales y las necesidades del personal permite a Orion Energy responder con
mayor eficacia a las demandas del sector energético, garantizando una ventaja competitiva

sostenible en el largo plazo.



5.2.4. Limitaciones del proyecto

Si bien el modelo propuesto ofrece una solucion integral para la gestién del talento
humano, existen ciertas limitaciones que deben considerarse. En primer lugar, la
implementacién del HRMS y de las plataformas de e-learning requiere una inversion inicial
significativa, lo que constituye un desafio para las empresas cuyos presupuestos son
ajustados o que priorizan otras areas de inversion. Ademas, la adopcién de estas
tecnologias depende de la capacidad de la organizacién para capacitar a sus empleados.

Ofra limitacién radica en que el modelo se ha desarrollado para un contexto
especifico: el sector petrolero ecuatoriano. Por consiguiente, la naturaleza de la industria
implica que las estrategias de retencién y atraccién del talento humano pueden diferir de las
que se implementan en otros sectores.

Finalmente, el éxito de este modelo radica en gran medida del compromiso de la alta
direccién y de los lideres para adoptar y apoyar las estrategias propuestas. Sin una
participacion activa, probablemente los resultados esperados no se materializaran en su
totalidad y la eficacia del modelo a largo plazo se vera afectada.

5.3. RECOMENDACIONES

Para consolidar la propuesta de gestién de talento humano en Orion Energy, es
fundamental adoptar una serie de recomendaciones estratégicas que fortalezcan la
implementacién y maximicen el impacto en la organizacion. En primer lugar, fortalecer la
marca empleadora debe ser una prioridad. Orion Energy necesita consolidarse como un
empleador de referencia, destacando sus avances tecnoldgicos y su compromiso con la
sostenibilidad, asi como su enfoque en el desarrollo profesional de los colaboradores. Para
alcanzar este posicionamiento, es recomendable establecer alianzas con universidades,
centros de formacion y organismos especializados que faciliten la atraccién de talento joven
y capacitado en areas estratégicas. Ademas, una presencia activa en redes sociales
profesionales, como LinkedIn, permitira resaltar los logros de la empresa, sus valores, y las
oportunidades de crecimiento profesional que ofrece, lo cual es vital para captar perfiles

clave. Programas de pasantias y participacion en ferias de empleo también pueden ser



herramientas efectivas para acercarse a los candidatos mas cualificados en sectores
técnicos y operativos.

Por otro lado, se recomienda el establecimiento de un sistema robusto de monitoreo
de indicadores clave de rendimiento (KPI) que abarque cada fase del ciclo de gestién del
talento humano, desde la atraccion hasta la retencion y el desarrollo de colaboradores. Un
seguimiento detallado de métricas como el tiempo de contratacion, la tasa de rotacion y el
nivel de satisfaccién laboral permitira a la empresa identificar areas de mejora de manera
oportuna y aplicar los ajustes necesarios. El tiempo de contratacion, por ejemplo, debe
reducirse para cubrir vacantes criticas con mayor agilidad, mientras que el analisis de la
tasa de rotacion ayudara a identificar areas con indices elevados y comprender sus causas.
Ademas, encuestas periddicas de satisfaccion proporcionaran informacion valiosa sobre la
percepcion de los empleados respecto al entorno laboral y las oportunidades de
crecimiento, garantizando asi un alineamiento constante con los objetivos estratégicos de la
empresa.

Asimismo, invertir en tecnologia representa una de las recomendaciones centrales
para Orion Energy. La implementacion de un sistema de gestién de recursos humanos
(HRMS) completo no solo centralizara los procesos de seleccion, formacion y evaluacion
del desempefio, sino que también optimizara la eficiencia operativa. Adicionalmente, el uso
de herramientas de analisis predictivo (people analytics) permitira anticipar las necesidades
de capacitacion, identificar patrones de rotacién y tomar decisiones mas informadas. La
automatizacion de tareas administrativas y operativas reducira significativamente la carga
de trabajo en las areas de recursos humanos, lo que mejorara tanto la eficiencia como la
precision en la gestion del talento.

Finalmente, la evaluacion y mejora continua deben ser principios fundamentales en
el modelo de gestion de talento humano de Orion Energy. Revisar y ajustar periddicamente
las estrategias implementadas garantiza que estas se mantengan efectivas y alineadas con
los objetivos organizacionales. La aplicacion de encuestas de satisfaccion tanto entre los

nuevos colaboradores como entre el personal de mayor antigledad permitira detectar areas



de mejora especificas y disefiar planes de accion adaptados a las necesidades actuales.
Asimismo, la actualizacion constante de herramientas tecnolégicas y metodologias, en
funcién de los cambios organizacionales y las demandas del entorno, contribuira a que el
modelo de gestion del talento se mantenga robusto, alineado y preparado para responder a

los desafios del sector energético.
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ANEXOS
Anexo A

Requisicién de personal

REQUISICION DE PERSONAL IEcHADE A SCUCTIY

CARGO REQUERIDO No. DE CUPOS. CILOAD

[ ] ] C——1
GERENCIA | | oerro. |

Retro / Renurca Empleado REEMPLAZA A

Reempiazo por Matemdad | ncapecdad

Nuevo Cargo

Nuevo Cupo Nomena

Qoo Cuad?

FECHA DE NICIO DE LABORES. | DIA | MES | ARO

Reguisicion solictada por: Reoguaicon aprobada por.
Jefe del dred que solota Carerte del ded gue sobclta
DA

(Procede?
Justificacion:
Revisado por. Aprobado por
Avaista Dpto T aento Humano Jola'Cerertn e Taento Mumane




Anexo B

Descripcién del cargo

Descripcion de Funciones y Andlisis de Perfil

Cédigo No.:

Revision: 0

1. INFORMANTES:

NOMBRE:

Nombre/nombre a quién reporta

CARGO:

2. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo:

Supervisor de Planta y Procesos

Locacién

Presupuesto que maneja

NUmero de ocupantes del cargo:

Monto de aprobacion avtorizado:

NU de reportes directos

Supervisor Directo del cargo:

3. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO (Escriba cual es la mision de su puesto o la razén deser deniro de la organizacion)

4. EVALUACION DE ACITIVIDADES ESENCIALES

F = Frecuencia de la aclividad CO = Consecuencia por omisién de la aclividad CM = Complejidad de la aclividad
n n | n: nci il r imient ilida ieren
Con qué frecuencia se ejecuta la farea? Qu? h graves son las co’ secuencias si la Queé grado do'c‘onoc’ ientos y habilidades se requieren para
actividad no se ejecutara? realizar la aclividad?

5 - Todos los dics

4 - Al menos 1 vez por semana

3 - Al menos una vez ceda 15 dios

2-Una vez al mes

1 - Ofro (Bimesiral, trimestral, semesiral

Total = Imporiancia de la actividad

FORMULA: CO xCM +F

Actividades esenciales del cargo

F co M Total

Analizar e identificar

Las funciones pueden ser modificadas de acuerdo a la necesidad del negocio

Las funciones pueden ser modificadas de acuerdo a la necesidad del negocio

I

[]

ACTIVIDADES QUE REALIZA DENTRO DEL CARGO (Escriba Unicamente las funciones que realiza generalmente para el cumplimiento de su trabgjo. No es necesario

5. IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES

completor los 10 funciones)

Actividades esenciales del cargo

(= 4 < + No -
écni écni Requeridas

Cliente ( cargo o drea que recibe el frabajo)

Anglizar e identificor .....

Areas vsuarias

(]

areas vsvarias y Coordinaciéon de Produccion

o




4. DEFINICION DEL

MODELO DE COMPETENCIAS DEL CARGO

6.1 PRINCIPALES COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (Del cuadro 6. identificar las competencios TECNICAS principales requeridas por el cargo. Minimo 4)

IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS DE SELECCION IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA
$ - Seleccion 1 Bdsico
2 Intermedio 1
3 Avanzado
D - Desarrolio P
COMPETENCIA 7 2 3 <

Conocimientos de la Industria Petrolera

Manejo de Presupuestos

Plon de cuentos

Excel

Power Bl

SAP (o similares)

Conocimientio del Contrato

6.2 PRINCIPALES COMPETENCIAS DE ROL REQUERIDAS (Del cuadro é

identificar los competencias NO - TECNICAS principales requeridas por el cargo. Minimo 4}

IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS DE SELECCION

IDENTIFICACION DEL NIVEL DE DESARROLLO DE CADA COMPETENCIA

S - Seleccion 1 Bdsico
2 Intermedio
3 Avanzado
. I
D - Desarrolio P

COMPETENCIA 1

Trabgjo en equipo

Orientacién g Resultados

Innovacién y Mejora Continua

Orientacidn / Asesoramiento

Conunicacion Efectiva

Evaluacion de Soluciones

Planificacién




Anexo C

Matriz de entrevistas

Habilidad Pregunta de la Entrevista
Conocimientos ¢, Puede describir su experiencia con la tecnologia X?
técnicos
Certificaciones ¢, Qué certificaciones relevantes posee?

Experiencia en el
sector

¢,Coémo ha aplicado su experiencia en el sector en roles anteriores?

Comunicacion

¢,Puede darme un ejemplo de una situacion en la que tuvo que
explicar algo complejo a un cliente o colega?

Trabajo en equipo

Cuénteme sobre un proyecto en el que tuvo que trabajar en equipo.
¢,Cual fue su rol y cémo contribuy6 al éxito del equipo?

Resolucién de
problemas

¢, Puede compartir un ejemplo de un problema desafiante que
resolvié en el trabajo?

Adaptabilidad

¢, Puede describir una situacion en la que tuvo que adaptarse a un
cambio significativo en el trabajo?

Liderazgo

¢,Puede compartir un ejemplo de una situacién en la que tuvo que
liderar un equipo o un proyecto?

Gestion del tiempo

¢,Coémo gestiona su tiempo cuando tiene multiples tareas o
proyectos?

Manejo de software

¢ Qué nivel de competencia tiene con el software X?

Analisis de datos

¢, Puede describir un proyecto en el que utilizé analisis de datos para
informar una decisién?

Gestion de proyectos

¢, Puede describir un proyecto que gestiond de principio a fin?

Atencion al detalle

¢, Puede darme un ejemplo de un proyecto o tarea que requirié una
gran atencion al detalle?

Creatividad

¢, Puede compartir un ejemplo de cémo ha utilizado su creatividad
para resolver un problema en el trabajo?




Anexo D

Plantilla comparativa de candidatos

Categoria Escala de | Aspirante A | Aspirante B Comentarios
100 puntos
Educacién Verificada en la
formal plataforma de
SENESCYT

Competencias Culminado
Psicométricas Culminado

Pruebas Culminado

técnicas

Habilidades y

destrezas

Comprobada en las
pruebas psicométricas

y técnicas

Experiencia de

El aspirante A cuenta

anos con una trayectoria de
7 anos.

Entrevista Culminado

TOTAL

Comentarios

adicionales




Anexo E

Ficha técnica de entrevistas a directivos

FICHA TECNICA

Fecha de realizacion:

Lugar: Pichincha- Quito. En las oficinas de Orion Energy

Duracion: 20 minutos por cada entrevista

Moderador(a):

MUESTRA

Método de reclutamiento: Contacto directo con los gerentes de cada departamento
tomado en la muestra.

Participantes

Gerente de Operaciones

Gerente de Abastecimiento

Gerente de Finanzas




Anexo F

Estructura organizacional

General Manager

| |

Expert Technical 8 S 2 B .
Advisor: Drilling Operations Manager Security Chief Supply Chain Manager il Stakeholders Chief Finance Manager

Security &
Technical Geology Environment
Assistant Technical Specialist
Advisor

HR Senior B Procurement Community S—
Senior Analyst Relations

Supervisor

—_ - i Pr t S
IT Semi Senior ke — 5,&‘:';::3“ Semi-senior

Analyst Community Accounts
Relations Payable
Analyst

Field Manager Reservoir

Technical X

Advisor Occupational
Doctor

Semi Senior
Contract

Management
and Logistics

Project and Reservoir
Facilities Technical
Supervisor Advisor

EIE
Contract
Supervisors




