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RESUMEN 

La promoción laboral es un proceso de crecimiento profesional interno en las 

organizaciones, constituye una estrategia de desarrollo organizacional donde se benefician los 

colaboradores y la empresa. En este sentido, la presente investigación tiene como objetivo 

caracterizar el desarrollo laboral de los colaboradores de una industria de alimentos en Guayaquil, 

como parte del ciclo de vida laboral.  

Es una investigación aplicada, con un enfoque cualitativo, con un nivel de estudio 

descriptivo, donde la principal herramienta de investigación utilizada es la entrevista 

semiestructurada y parcialmente la encuesta socioeconómica organizacional acorde a los objetivos 

de esta investigación, utilizada de forma complementaria. La población considerada para efectos 

de las entrevistas se consideró de manera intencionada a personas relacionadas a los objetivos de 

la investigación, sin embrago, para la aplicación de la encuesta socioeconómica se consideró el 

100% de la población estable de la empresa de alimentos.  

Los principales hallazgos encontrados muestran que el 73% de los colaboradores de la 

empresa de alimentos están interesados en su desarrollo profesional, entre sus intereses y 

perspectivas más destacadas son la oportunidad de cursar estudios universitarios de tercer nivel, 

en realizar una maestría, o una carrera técnica o tecnológica o a sus equivalentes. Adicionalmente, 

el 100% está interesados en participar en programas de capacitación y promoción laboral que 

realice la organización. 

La empresa de alimentos tiene establecido programas de capacitación del personal 

enfocadas al desarrollo de competencias y liderazgo, programas de cumplimiento legal y 

programas de profesionalización técnica, las cuales responden a necesidades específicas de la 

organización, en las cuales se selecciona minuciosamente al personal que será parte de ella, bajo 

criterios de evaluación previamente establecidos.  

Como resultado de estos programas surge la promoción laboral, pues prepara al personal 

para asumir nuevas responsabilidades en la organización. El impacto en los colaboradores resulta 

en mayor motivación, compromiso y sentido de permanencia a la organización. Sin duda la 

promoción laboral incide en la empresa de alimentos de forma positiva, garantizando la 

continuidad de sus procesos, hace de ella más competitiva y de crecimiento constante.  
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INTRODUCCIÓN 

El estudio de la promoción laboral en las empresas es importante para analizar la gestión 

del Talento Humano y sus implicaciones. Este proceso parte de identificar los interesas y las 

perspectivas de los colaboradores, que estén relacionadas con las necesidades y metas 

organizacionales. En base a estas características, establecer programas de formación laboral para 

el desarrollo de los colaboradores y el fortalecimiento de la estructura organizacional.  

El primer capítulo muestra el objetivo de la presente investigación es caracterizar el 

desarrollo laboral de los colaboradores de una industria de alimentos en Guayaquil, como parte del 

ciclo de vida laboral. El interés de esta interrogante surge ante la problemática que la población 

objeto de análisis, no ha conseguido las metas profesionales deseadas, en la reciente encuesta 

socioeconómica aplicada a los colaboradores de la empresa refleja que muchos de ellos están 

interesados en continuar sus estudios académicos, que les permita escalar en la organización.  

En el capítulo dos se abarca los referentes teóricos, se destaca que el ciclo laboral de un 

colaborador comprende desde el proceso de selección, el tiempo de servicio y las actividades de 

desarrollo que realice en tal periodo, y finalmente la salida de personal. En el lapso intermedio de 

desarrollo, se realiza la gestión de carrera mediante programas de formación laboral que finalmente 

resulte en un ascenso o promoción interna, denominado promoción laboral. Asimismo, los 

referentes normativos muestran “el trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho 

económico, fuente de realización personal” (Asamblea Nacional del Ecuador, 2008, Artículo 33). 

Es decir que una actividad laboral no solo debe compensar económicamente, sino también debe 

impulsar al colaborador a su desarrollo profesional.  

En el capítulo tres se detalla la metodología utilizada, pues la investigación tiene un 

enfoque cualitativo, de tipo descriptivo, donde la principal herramienta utilizada es la entrevista 

semiestructurada y parcialmente la encuesta socioeconómica organizacional acorde a los objetivos 

de esta investigación, utilizada de forma complementaria. La información recopilada fue analizada 

mediante la codificación abierta, es decir mediante el análisis de fragmentos relevantes obtenidos 

de la aplicación de los instrumentos de investigación. Con las cuales se describe los intereses, 

perspectivas profesionales de los colaboradores frente a su desarrollo laboral en la organización. 
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Asimismo, los programas y proyectos que tiene la empresa de alimentos para capacitar y promover 

el desarrollo laboral de sus colaboradores. Y finalmente describe experiencias de colaboradores 

que han sido parte de un programa de capacitación y Proción Laboral en la empresa de alimentos. 

La parte final del presente documento, el capítulo cuatro y cinco muestran los resultados 

de los colaboradores de la empresa de alimentos refieren gran interés en seguir desarrollándose 

profesionalmente. Asimismo, que la empresa de alimentos ha establecido programas de 

capacitación del personal enfocadas al desarrollo de sus colaboradores, con miras a 

promocionarlos laboralmente, con resultados positivos mencionados por los colaboradores 

promocionados internamente como producto de estos procesos.  
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CAPÍTULO I 

1.1 Problema de investigación.  

La promoción laboral es fundamental en el ciclo de vida laboral de los colaboradores, 

implica generar oportunidades de promoción y desarrollo profesional, estos inician al generar 

espacios de capacitación y aprendizaje para que garantice el buen desenvolviendo, el desarrollo 

personal y profesional de los colaboradores, da como resultado mayor productividad y calidad en 

el trabajo dentro de los diferentes espacios en los que se desenvuelven, lo cual les permite avanzar 

en la organización, los prepara para asumir nuevos retos y responsabilidades en la misma. 

 En razón a ello, Rojas, (2022) refiere que la capacitación es una actividad sistemática y 

continua, para que los colaboradores puedan desenvolverse efectivamente en sus puestos de 

trabajo, cede al desarrollo, es decir, a asumir responsabilidades futuras junto al entrenamiento, el 

cual es la puesta en práctica de los conocimientos adquiridos.  

Es por ello, que la presente investigación se realiza en una industria dedicada a la 

producción de alimentos masivos para consumo nacional y de exportación, la cual, se encuentra 

ubicada en la ciudad de Guayaquil. Cuenta con una población de colaboradores 313 colaboradores, 

213 estables y 100 temporales, los cuales laboran en diferentes áreas operativas y administrativos. 

Es una población de diferentes edades, género, e instrucción educativa.  

La problemática radica en que esta población objeto de análisis, no ha podido continuar 

con sus metas profesionales, en la reciente encuesta socioeconómica aplicada a los colaboradores 

de la empresa refleja que muchos de ellos están interesados en continuar sus estudios académicos. 

Sin embargo, es necesario conocer si la organización contempla la promoción laboral como parte 

fundamental de la organización, si hay la disposición de capacitarlos para potenciar el talento 

humano, si tiene programas o proyectos de capacitación y de promoción laboral.  

El estudio de esta problemática es esencial para identificar las perspectivas y aspiraciones 

de los colaborares, los cuales pueden estar alineados al cumplimiento de objetivos 

organizacionales o suplir necesidades emergentes de la misma. En base a ello, es esencial generar 

espacios para capacitar e impulsar la promoción laboral, y así gestionar adecuadamente el Talento 
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Humano. Este proceso es fundamental, pues incide de forma positiva en el desempeño laboral de 

los colaboradores, crea satisfacción por las metas cumplidas, genera mayor motivación y 

compromiso en sus actividades diarias. 

1.1.2 Justificación 

La promoción laboral es un proceso positivo dentro de la organización cede a generar 

mayor motivación y compromiso en los colaboradores, es una forma de reconocimiento positivo 

y garantiza la continuidad de las operaciones en la organización.  

Este proceso debe estar estructurado mediante una planificación, evaluación de perfiles 

profesionales, la capacitación, y puesta en marcha de la promoción interna, impactando en la 

calidad de vida de los colaboradores.  

El bienestar laboral del empleado implica muchos factores, no solo depende de los factores 

con los que cuenta dentro de la organización, también depende de diferentes aspectos que hacen 

parte de la vida privada de cada uno, como los es la familia, amigos relaciones amorosas, 

condiciones en las que vive etc., las cuales de cierta forma afectan el bienestar de cada individuo, 

y terminan repercutiendo en su desempeño laboral (Castrillón, 2019). 

El estudio de la promoción laboral en las empresas es fundamental para evaluar la gestión 

del área de Talento Humano, identificar las necesidades de las empresas, identificar los intereses 

y perspectivas de nuestros colaboradores referente a su desarrollo en la organización. Estos 

factores son fundamentales como puntos de partida para la implementación de proyectos de 

capacitación y promoción laboral.  

Los programas que impulsan la trayectoria laboral de los colaboradores inciden en su 

desarrollo personal y calidad de vida, así como en los resultados operativos y financieros de las 

empresas. La gestión del talento humano permite cumplir con las exigencias del mercado laboral 

con el cuidado del personal (Acurioet al., 2020). Es por lo que como profesional en Trabajo Social, 

debemos gestionar espacios, recursos en las organizaciones para potencializar el capital humano.  
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En razón a ellos, la presente investigación está enfocado en caracterizar la promoción 

laboral de los colaboradores de una industria de alimentos en la ciudad de Guayaquil, como parte 

del ciclo de vida laboral. 

1.1.3 Preguntas investigativas: 

¿Cómo se desarrolla la promoción laboral de los colaboradores de la industria de alimentos 

en Guayaquil, como parte del ciclo de vida laboral? 

1.1.3.1 Subpreguntas investigativas: 

¿Cuáles son los intereses, perspectivas profesionales de los colaboradores frente a su 

desarrollo laboral en la organización?  

¿Qué programas y proyectos tiene la empresa de alimentos para promover el desarrollo de 

sus colaboradores? 

¿Existen experiencias de colaboradores que han sido parte de un programa de Promoción 

Laboral de la empresa de alimentos? 

1.2 Objetivos  

1.2.1 Objetivo General: 

Caracterizar el desarrollo laboral de los colaboradores de una industria de alimentos en 

Guayaquil, como parte del ciclo de vida laboral.  

1.2.2 Objetivos Específicos: 

• Conocer los intereses, perspectivas profesionales de los colaboradores frente a su 

desarrollo laboral en la organización. 

• Describir programas y proyectos que tiene la empresa de alimentos para capacitar y 

promover el desarrollo laboral de sus colaboradores 

• Describir experiencias de colaboradores que han sido parte de un programa de capacitación 

y Proción Laboral en la empresa de alimentos. 
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1.3 Antecedentes del Estudio 

El ámbito laboral a lo largo de la historia ha tenido su evolución como consecuencia de los 

avances tecnológicos, exigencias políticas, cambios económicos y sociales, motivos por los cuales 

las organizaciones han tenido que enfocar su atención a las “principales necesidades biológicas, la 

seguridad de la población, la afiliación, el reconocimiento y la autorrealización de sus 

colaboradores” como factores esenciales en el ámbito laboral (Cabrera & Rodriguez , 2021) 

Lo que en la actualidad es denominada la Responsabilidad Social Empresarial. Autores 

como Pineda, Erazo, Alvarez y Cárdenas, (2020) mencionan que tuvo sus inicios en Estados 

Unidos y Europa se enmarcaron en las donaciones a las localidades vulnerables pues se 

centralizaban en proyectos importantes. 

Otros autores de forma sintetizada manifiesta que tuvo sus inicios en el siglo XVIII y 

principios del siglo XIX con un enfoque paternalista de parte del sector empresarial, luego para 

principios del siglo XX se realizaron acciones sociales por cumplimiento a regulaciones, seguido 

a ello en la década de los 30 a 40 refleja un interés mediante una nueva visión de directorios, desde 

los 50 toma un desarrollo conceptual implementado en las organizaciones, en los 80 toma una 

expansión junto con la investigación y la puesta en práctica, en los 90 y principios del siglo XI se 

identifica los diferentes grupos de interés para las organizaciones, nace la teoría de los 

stakeholders, entre otros (Araque y Montero, 2008, como se citó en Cañarte y Toala, 2022). La 

RSE está enfocada a atender tres dimensiones económica, social y ambiental, la cual se dará en 

miras a atender las necesidades de los diferentes grupos de interés de una empresa, los cuales 

pueden ser Internos (colaboradores, accionistas) y externos (proveedores, la comunidad) (Seguí 

Alcaraz, 2012). 

En la actualidad los distintos programas y proyectos de responsabilidad social empresarial, 

están alineadas a los objetivos organizacionales, a su misión y su visión, potencializando las 

capacidades y habilidades de grupos a los cuales estén dirigidos, permitiendo el mejoramiento de 

su calidad de vida y como consecuencia de la organización. Puesto que el desarrollo humano 

mediante la RSE y el desarrollo económico, están estrechamente relacionadas. Esta se puede llevar 

a cabo en dos diferentes direcciones hacia adentro en beneficio de los colaboradores, y hacia afuera 
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en beneficio de la comunidad. En esta oportunidad el enfoque se centra desde lo interno en el 

capital humano de la organización.  

En este sentido, el principal grupo de atención son los colaboradores, los cuales a lo largo 

del ciclo de vida laboral presentan necesidades que deben ser atendidas por las organizaciones. 

Una de ellas es la capacitación y promoción laboral, son fundamentales, puesto que inciden de 

forma positiva en la vida de los colaboradores. Autores como Niebles, Cabarcas y Hernandez, 

(2018) indican que “el conocimiento ha tenido siempre un papel fundamental en el crecimiento 

económico y el bienestar de la sociedad, en la contemporaneidad del conocimiento, su importancia 

es aún mayor”. Es por lo que como profesional en Trabajo Social y parte de Talento Humano es 

fundamental atender estas necesidades. 

Parte del ciclo de la vida laboral de los colaboradores, es su promoción y capacitación a lo 

largo de su prestación de servicios en una organización, es esencial contar con empleados 

motivados y satisfechos, pues favorece el aumento de la productividad y desempeño tanto del 

empleado como de la empresa. Debido a ello autores como Castrillón, (2019) refiere que “es 

fundamental diseñar un programa de bienestar laboral en el que se realicen diferentes actividades 

en pro de mejorar la calidad de vida de los empleados, las relaciones interpersonales y las 

condiciones físicas en las que se encuentran”. Los programas de bienestar laboral, enfocados al 

desarrollo integral de los trabajadores, ceden a un impacto positivo al desarrollo organizacional. 

Generando mayor rendimiento y compromiso del trabajador. 

La calidad de vida es la condición integral del ser humano, implica condición física, mental 

emocional, relaciones interpersonales, entre otros, que inciden en las actividades y 

desenvolvimiento de un individuo, es decir, a mejor calidad de vida, mejor desempeño, desarrollo 

personal y profesional, en ello radica su importancia.  

Es por lo que, como organización enfocada en la mejora continua, debemos invertir en el 

capital humano. En razón a esto, Castro y Delgado (2020), mencionan que “es necesario pensar y 

destinar recursos, tiempos y espacios para generar procesos desde gestión humana, apostar por el 

bienestar de los colaboradores es apostar directamente al bienestar y al crecimiento de la 

organización”. Esta inversión no solo implica dinero, recursos, sino también crear espacios que 

permitan el entrenamiento de los colaboradores, para obtener resultados favorables.  
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Las organizaciones que se preocupan por el desarrollo personal de sus colaboradores 

cosechan buenos resultados para su organización. Un ejemplo de ello son los colaboradores de 

Pronaca donde se ha implementado en los centros de operación, el programa de terminación de 

estudios primarios y secundarios de adultos “Nunca es tarde para Aprender”, mediante un Acuerdo 

Ministerial del Ministerio de Educación que le faculta a la compañía a educar y graduar a sus 

trabajadores con el apoyo de una institución educativa. Logrando un crecimiento personal, 

familiar, laboral y aportando a un mejor ambiente de trabajo (Martínez, 2020). Adicional a ello, 

en el 2021 han desarrollado un sistema de mapeo de talento para identificar, capacitar y potenciar 

a los colaboradores sucesores para garantizar la continuidad de las operaciones, el plan es preparar 

a sus colaboradores, este proceso lo que han denominado como "posiciones de respaldo", en 53 

líneas de carrera, esta metodología continuaría en los siguientes años (Pronaca , 2021).  

Esta es una de las empresas ecuatorianas con mayor impacto en el mercado, y de mayor 

crecimiento organizacional, como resultado de la inversión en sus colaboradores, es por ello por 

lo que ha recibido algunos reconocimientos, uno fue el de “Empresa Socialmente Responsable 

(ESR) 2022, Reconocimiento otorgado por el Consorcio Ecuatoriano” (Pronaca, 2022). 

Otro ejemplo claro es la empresa Helatonys la cual aplica la estrategia de Responsabilidad 

Social Empresarial mediante un programa de capacitación a los proveedores de leche de la empresa 

ubicados en Cañarís y Incahuasi, con ello se busca reducir el nivel de pobreza y darle un valor 

agregado al producto que ello venden incrementando la Competitividad de esta (Flores & Silva, 

2018). En este caso se evidencia la inversión y capacitación a una población vulnerable en 

situación de pobreza, de la cual obtiene excelentes resultados, por una parte, contribuye a mitigar 

esta problemática social generando ingresos económicos a estas familias, por otra parte, se 

beneficia de obtener un producto de calidad junto con el compromiso y lealtad de esta población. 

Como se puede evidenciar en ambos ejemplos, los programas de bienestar social pueden 

estar alineados a los objetivos de la empresa, y generar excelentes resultados, su importancia radica 

en el crecimiento del capital humano y de la organización como consecuencia de esta, por lo tanto, 

no deben ser considerados como un gasto, sino más bien como una inversión. 
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CAPITULO II 

2.1 MARCO TEÓRICO 

2.1.2 Ciclo de vida laboral 

Autores como García , (2013) refiere que el ciclo de vida laboral de un colaborador 

corresponde a cinco etapas, partiendo desde el proceso de reclutamiento, selección, la gestión de 

la carrera profesional y finalmente la ruptura laboral. Resalta que en la tercera etapa “gestión de la 

carrera profesional” las empresas cumplen un rol importante, en función a sus políticas, programas, 

proyectos y estrategias para impulsar el desarrollo del trabajador y garantizar su bienestar.  

 HAYS, (2020) es una multinacional lider mundial en selección especializada, en su revista 

“ciclo de vida laboral” muestra los resultados de su investigación denominada “que buscan los 

trabajadores 2020” , la cual fue llevada a cabo mediante encuestas aplicadas a 1.200 empresarios y 

más de 6.400 trabajadores, es interesante que los resultados indican que el 55% de los profesionales 

rechazarían una propuesta de empleo si esta organización no ofrece un plan de desarrollo 

profesional, otro de sus resultados importantes es que dentro de los factores más valorados por los 

profesionales el 50% de los encuestados valoran el salario, 26% e de los encuestados valoran el 

desarrollo de carrera, el 16% valora la cultura y finalmente une 8% valora los beneficios, siendo 

el desarrollo de una carrera el segundo factor más atractivo para los profesionales.  

Asimismo, autores como Crespo, Francesc Fondeliva, y Marquez , (2022) en su estudio de 

caso a diferentes empresas del sector financiero, el resultado de su investigación muestra que para 

que exista una verdadera “propuesta de valor al empleado”, presentada por parte de las empresas, 

y que esta sea atractiva para cautivar y mantener la fidelidad del talento humano, entre las 

categorías más importantes deben tener es la afiliación y el desarrollo profesional. 

Es por lo que, las organizaciones deben dar la relevancia oportuna a integrar en la carta de 

beneficios algo más que el sueldo, enfocarse en establecer planes y proyectos de capacitación y 

promoción laboral. El talento humano hoy en día, busca oportunidades de desarrollo y crecimiento 

profesional. Esto es cada vez más atrayente e incide en los deseos de proyección y permanencia 

en una organización.  
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Sin lugar a duda, las organizaciones que integren el desarrollo profesional como plan a 

futuro de los colaboradores, será un factor que añade valor y atractividad a una oferta laboral a 

nuevos talentos. Sin embargo, como profesionales de Talento Humano nuestra principal 

responsabilidad es identificar el potencial de los talentos ya existentes en la organización nuestros 

y potenciarlos mediante estrategias en miras de su promoción laboral, como reconocimiento a su 

buen desempeño y compromiso con la organización.  

2.1.3 Promoción laboral 

Es el proceso en el cual un colaborador en base a su formación, capacidades, habilidades y 

experiencia ha ido considerado para una mejor posición en la organización, lo que implica en 

mucho de los casos un mayor sueldo y mejores beneficios organizacionales. 

El autor Grueso , ( 2010) refiere que la promoción laboral parte de dos perspectivas, la 

primera por mérito, la cual es el resultado de un buen desempeño, habilidades, la experiencia que 

demuestra un colaborador; la segunda basada en la antigüedad, es decir al tiempo de la relación de 

dependencia con la empresa, como punto relevante es la estabilidad, sin embargo, es cuestionado 

puesto que la autora realiza la reflexión que no siempre el más antiguo es el más competente.  

Sin embargo, independientemente de las perspectivas base para la promoción laboral, las 

organizaciones deben contar y asegurar los criterios evaluadores de forma pertinente y clara, para 

que la toma de decisiones funcione como punto de partida para entender el estatus del talento 

humano y su potencial para asumir nuevos retos y responsabilidades, es decir promocionarlos 

laboralmente.  

En razón a esto, la autora Alba Amigo, (2021) refiere criterios para un plan de promoción 

interna que se utiliza una Industria de Conservas, como normas generales, indica que frente a una 

vacante es primordial revisar los perfiles de los colaboradores que estén en nómina, antes de 

recurrir a una contratación externa, seguido de esto, indica que se aplica una evaluación objetiva 

de formación académica, habilidades y aptitudes acorde al puesto requerido y que dicha evaluación 

debe estar debidamente justificada y libre de discriminación, adicional a esto, recalca que la 

antigüedad no sería motivo suficiente si la persona evaluada no cumple con el perfil del puesto; y 

finalmente resalta la importancia de capacitar al colaborador en dicha empresa ( mínimo siete 
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meses) para ser evaluado, comprobado los ajustes y nuevos conocimientos para ser seleccionado 

y promovido internamente. Sin embargo, si luego de haber sido parte de un programa de 

capacitación y no alcanzar el perfil requerido o la posición no es de interés del colaborador 

continuará con su puesto de trabajo original, salario y condiciones laborales.  

Implica reconocer las habilidades y capacidades del personal y llevarlas al siguiente nivel. 

En este sentido, García (1999) resalta que “el acceso a la formación en el trabajo es muy importante 

para el logro de la estabilidad y el progreso laboral” (p. 196). En razón a ello, como área de Talento 

Humano asumimos una gran oportunidad y responsabilidad de identificar, construir y establecer 

programas y proyectos de formación en el trabajo, que estén alineados a los objetivos de la 

organización y que permita el desarrollo integral del colaborador. 

Para llevar a cabo la promoción laboral en una organización es fundamental establecer 

procesos de desarrollo del talento, el cual inicia con la capacitación del personal, el desarrollo de 

habilidades y capacidades, y finalmente ejecutar la promoción interna del talento humano con 

nuevas responsabilidades y asimismo nuevos beneficios para el colaborador producto de su 

compromiso para con la organización.  

2.1.4 Capacitación 

Capacitar al personal es importante puesto que permite fortalecer las habilidades y 

destrezas de los colaboradores, esto incide en la calidad de servicio que prestan a la organización. 

Puesto que la capacitación del personal y productividad se relacionan de manera positiva. 

El autor Obando, (2020) menciona que la capacitación es: 

“Es una actividad sistemática, planificada y permanente cuyo propósito es preparar, 

desarrollar e integrar los recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega de 

conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempeño de todos 

los trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del 

entorno” (p.168). 

Estas actividades permiten reforzar, actualizar conocimientos, evaluar procesos y cede a la 

implementación de mejoras continuas en la organización. Es por lo que estos espacios dirigidos al 

personal para desempeñar las actividades laborales deben ser acorde a las necesidades de la 

empresa con positivismo, en mira a cambios actitudinales conceptuales y habilidades dentro de sus 
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actividades diarias (Acurio Armas, Álvarez Gómez1, Manosalvas Gómez1, & Amores Burbano, 

2020). 

Un plan de capacitación anual de una empresa debe ir enfocado a las necesidades de esta, 

esta puede ser con miras en la gestión del cambio, por cumplimientos legales, para fortalecer el 

liderazgo organizacional, o establecer programas de capacitación por áreas específicas., entre 

otras. Sin duda esto beneficiará a la organización, pues cede a contar con capital humano motivado, 

comprometido y calificado para asumir nuevas responsabilidades, mejorar sus beneficios y su 

calidad de vida, asimismo, garantizar la continuidad de los procesos administrativos y operativos 

de las empresas, en ello radica la importancia de la promoción laboral interna. 

Promoción interna 

La promoción interna, son oportunidades laborales de crecimiento y desarrollo profesional. 

El área de Talento humano es la principal responsable de la correcta gestión del capital humano e 

incide en el dinamismo de la estructura de las organizaciones, e incide en la escala de los 

colaboradores a nuevas posiciones en la organización. 

El desarrollo profesional “se relaciona con códigos de formación, desarrollo, carrera, 

meritocracia, promoción justa, desarrollo del talento, desarrollo y evaluación ética, 

reconocimiento, planes de formación continua y oportunidades de desarrollo” (Crespo, Francesc 

Fondeliva, & Marquez , 2022) Es decir para impulsar el desarrollo profesional de debe tener 

establecido planes de formación continua, para potenciar y promocionar laboralmente el talento 

humano, en esencia ofrecer oportunidades de desarrollo en la organización. Estas no solo deben ir 

orientadas en base a las necesidades de la organización, sino también como Talento Humano 

debemos conocer los deseos y perspectivas de los colaboradores frente a su desarrollo profesional. 

2.1.5 Perspectivas de desarrollo de colaboradores   

Son las metas y aspiraciones profesionales de los colaboradores, que por los diferentes 

factores limitantes no han podido ser posibles ser realizadas. Estas deben ser consideradas para los 

proyectos que se planteen para la capacitación técnica profesional de los colaboradores.  
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Desarrollo personal 

El colaborador como individuo tiene personalidad, cualidades, habilidades, capacidades, 

metas y aspiraciones. Además, tiene entornos en los que se desenvuelve familiar, laboral, 

comunitario. En razón a ello, el desarrollo de todos estos aspectos incide en la calidad de vida y 

en su desenvolvimiento en cada entorno incluido el área laboral, en ello radica su vinculación e 

importancia para el área del Talento Humano, ya que “el conocimiento es una fuente indiscutible 

de libertad y de desarrollo personal” (Ballenato).  

 Desarrollo educativo 

 El desarrollo educativo “ha contribuido a combatir la pobreza, ya que la población 

económicamente activa que ha obtenido una escolaridad equivalente a la  enseñanza  media tiene  

más  de  75%  de  probabilidades de percibir ingresos superiores” (Muñoz & Marquez, 2000) . En 

ello radica la importancia de impulsar la capacitación y educación del personal pues cede a 

conseguir mejores oportunidades, a estar capacitados para asumir nuevas responsabilidades y 

puestos en la organización. Esto es bueno para los colaboradores porque puede mejorar su 

educación y por ende su calidad de vida, es bueno para la empresa al contar con trabajadores 

capacitados y calificados para realizar el trabajo de forma efectiva. Estos pueden ser una educación 

técnica-profesional acorde a las necesidades de la organización e intereses personales y 

profesionales del colaborador.   

Desarrollo profesional 

Una vez alcanzado la educación técnica-profesional y sus potencialidades cede a  la 

transformación del trabajador no calificado en uno competente, esto requiere una  reorganización   

interna,  de  la estructura  y  funcionamiento,  posibilitando asumir competencias profesionales, 

esta cultura permitirá a los colaboradores adaptarse a  la dinámica de la organización, asimismo 

asumir nuevos puestos de responsabilidad e integrarse plenamente a la sociedad (Porta Naranjo & 

Tarrió Martinez, 2019) . Por ello es necesario identificar las áreas de la organización donde se 

puede implementar la educación técnico-profesional y potencializar a los colaboradores, generar 

progreso y productividad en las diferentes áreas y generar valor para el personal, su familia y la 

empresa.  
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2.1.6 Factores limitantes 

Corresponden a todos las situaciones y condiciones que restringe la posibilidad de 

desarrollo del ser humano, estos pueden surgir de los diferentes entornos en los que se desenvuelve, 

es por ello por lo que requiere análisis de forma integral a cada uno de ellos. Una vez identificados 

los factores limitantes, para la implementación de un plan de acción eficaz.  

 Limitaciones Personales 

Son todas las autodeterminaciones, creencias que limitan la mejora de las capacidades y 

habilidades que inciden en el desempeño de actividades con miras al logro de objetivos. Estas 

pueden ser producto de prejuicios relacionados a edad, condición social, psicológicas, falta de 

confianza, falta de organización, entre otras. En este sentido, Jimenez , (2015) menciona que estas 

auto determinaciones personales “se encuentra marcado por la cultura, clase social, género, etapa 

de vida, condición socioeconómica, entre otras variables importantes, (…) situaciones de 

aprendizaje constante y continuo que se experimenta durante la vida de cada persona”. 

Limitaciones Familiares 

Son todos los factores limitantes procedentes del tipo familia, conflictos, situación 

económica, falta de organización, cargas familiares numerosas, cantidad de miembros de familia 

en escolaridad, falta de apoyo, escasos recursos y equipos, maternidad o paternidad no compartida, 

entre otros. 

Limitaciones Económicas 

La situación económica en el país en general afecta y limita las oportunidades de desarrollo, 

suplir las necesidades básicas implica una inversión cada vez más elevada. Por tanto, esto ha 

llevado a las personas a doblar sus esfuerzos y laboral largas jornadas con la finalidad de generar 

mayores ingresos, esto limita el tiempo y energías para otras actividades de desarrollo personal, 

educativo y profesional. 

Limitaciones Laborales  

Los horarios rotativos de trabajo no permiten que los colaboradores tengan espacios fijos 

para sus estudios académicos. En ello radica la importancia de gestionar adecuadamente el tiempo, 
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generar conciencia en los fejes de área y establecer una programación de trabajo óptimos que 

permita establecer estos espacios necesarios para la capacitación y desarrollo del personal. 

2.1.7 Gestión del talento humano  

“La gestión del talento humano posee un elemento estratégico en la empresa, trascendiendo 

en las actividades que realiza el colaborador, dando origen a procesos de cambio organizacional 

donde las personas son fundamentales” (Ramirez, Espindola, Ruiz , & Hugueth, 2019) Es la 

principal responsabilidad de esta área de la organización, gestionar, potenciar, brindar todas las 

herramientas necesarias para el desarrollo personal y profesional de los colaboradores y esto tiene 

un impacto positivo en la empresa.  

En razón a esto, Alejos, (2019) refiere que la inclusión de la gestión del talento es parte de 

la responsabilidad social empresarial y funciona como estrategia para generar compromiso dentro 

de los colaboradores y se pueda reducir los problemas de abandono y ausentismo, los cuales son 

una de las principales problemáticas organizacionales. 

En definitiva, “A mejor gestión del talento humano mejor desempeño laboral, producto de 

las capacitaciones y estímulos de estímulos que realiza la institución” (Gómez & Moreno, 2020). 

Es por lo que dentro de la gestión de recursos humanos se debe considerar un programa de análisis 

de puestos en los niveles operativos para motivar a los colaboradores a incluirse en el desarrollo 

interno dentro de la organización (Alejos, 2019). Debido a ello desde la gestión empresarial se 

deben implementar programas que fortalezcan las capacidades de los colaboradores, para fomentar 

su desarrollo personal y profesional, el cual tiene un efecto positivo en el desempeño de este para 

con la empresa. 

Es por ello, que todo programa o proyecto con fin de capacitar e impulsar el desarrollo de 

loa colaboradores deberá tener un objetivo claro, deberá ser planificada, con un cronograma de 

horarios acorde a la realidad del trabajador. Identificando las necesidades de las diferentes áreas 

de la organización para la implementación de un proyecto o programa de promoción laboral. 
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Trabajo Social 

Como área de Trabajo Social buscamos el bienestar de nuestros usuarios internos, los 

colaboradores y los directivos de la organización. En relación con el colaborador mediante el 

estudio socioeconómico identificamos la realidad social, económica y laboral del colaborador, 

cuyo resultado nos permite visualizar las necesidades de este. Asimismo, podemos identificar el 

desempeño, el compromiso de los diferentes colaboradores, los cuales pueden ser beneficiarios de 

los proyectos a implementar. 

Para con la organización y sus directivos identificamos las necesidades de las diferentes 

áreas, lo cual cede a plantear diferentes propuestas que fortalezcan las mismas, y genere un ahorro 

a largo plazo y permita el desarrollo en la organización.  

2.1.8 Referente normativo  

 Normativa Internacional 

La Organización Internacional del Trabajo [OIT], ( s.f.) en su sitio oficial refiere que “la 

inversión en educación y formación, constituyen la clave del desarrollo económico y social (…) 

aumenta la productividad e ingresos, y facilitan la participación de todos en la vida económica y 

social”  

En su nota técnica Regional menciona que la “Formación profesional es la respuesta a la 

crisis y en las estrategias de recuperación y transformación productiva” (Organizacion 

Internacional del Trabajo, 2020) Por tanto, es esencial pues es la mejor decisión para hacer frente 

a la situación económica, y mejorar la calidad de vida de los colaboradores y su familia.   

 Normativa Nacional   

La Constitución de la República del Ecuador establece que:  

“el trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho económico, fuente de 

realización personal y base de la economía. El Estado garantizará a las personas 

trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y 

retribuciones justas y el desempeño de un trabajo saludable y libremente escogido o 

aceptado” (Asamblea Nacional del Ecuador, 2008, Artículo 33). 
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En este sentido deseo resaltar la parte que menciona que el trabajo es “fuente de realización 

personal”, es decir no solo debe compensar económicamente, sino que debe impulsar al 

colaborador a su desarrollo. Adicionalmente reconoce a los trabajadores como “actores sociales 

productivos”, a las cuales se debe garantizar su acceso laboral (Asamblea Nacional del Ecuador, 

2008, Articulo 325).  

Y finalmente Sección tercera donde refiere a las Formas de trabajo y su retribución, 

menciona que “El Estado impulsará la formación y capacitación para mejorar el acceso y calidad 

del empleo” (Asamblea Nacional del Ecuador, 2008, Artículo 329, parr. 4). En este sentido 

debemos buscar mecanismos para impulsar la formación y la capacitación de los colaboradores, 

es una oportunidad de crecimiento tanto para la organización y de los trabajadores, asimismo 

cumplimos con lo establecido en la Carta Magna del país.  
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CAPITULO III 

3.1 Diseño Metodológico  

3.1.1 Paradigma  

• Constructivista 

“Significa la adquisición de conocimientos mediante un proceso dinámico e interactivo, 

donde las estructuras cognitivas interpreta la información que resulta de interés, obteniendo un 

aprendizaje significativo a partir de los puntos o ideas de anclaje” (Tamayo, Tinitana, Apolo, 

Martínez, & Zambrano, 2021) Este paradigma es adecuado para esta investigación, pues se plantea 

un proceso dinámico e interactivo, al tomar contacto directo y abierto con los diferentes actores 

sociales, sin embargo seleccionar los puntos de anclaje, es decir de interés para dar respuesta a las 

interrogantes de esta investigación.  

3.1.2 Enfoque  

• Cualitativo 

Tiene como finalidad “Entender los significados, las características, y símbolos de los 

fenómenos de estudio tratando de ver los porqués y los cómo de los fenómenos. En lugar de 

cuantificar, explora el objeto de investigación sin recurrir siempre a categorías de análisis previas” 

(Quintana & Hermida, 2019). 

 Es un enfoque muy flexible, tiene como finalidad describir la realidad social, el contexto 

de una situación o fenómeno social. En este sentido Sampieri, (2014) refiere que en este enfoque 

se “utiliza la recolección y análisis de los datos para afinar las preguntas de investigación o revelar 

nuevas interrogantes en el proceso de interpretación” (p. 7). 

 Este enfoque es pertinente para la presente investigación puesto que el objetivo es 

caracterizar el desarrollo de la promoción laboral de los colaboradores en la empresa de alimentos, 

identificar factores limitantes, describir programas de promoción laboral, entre otros aspectos que 

nos permitirá conocer la realidad social y su dinamismo en esta organización.  
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3.1.3 Tipo de investigación. 

• Aplicada 

Es decir, enfocada a “resolver problemas” (Sampieri, 2014). En este sentido, no se desea 

culminar en conocer y describir, más bien, luego de conocer la realidad social, realizar propuestas 

viables como respuesta a las necesidades identificadas en el proceso de investigación. En razón a 

ella, se busca plantear nuevas formas de potenciar el talento humano, nuevos programas que estén 

alineados a los intereses de los colaboradores y los objetivos de la organización.  

3.1.4 Nivel del Estudio  

• Descriptivo 

Guevara, Verdesoto , & Castro , (2020) refieren que este vivel de estudio desea “describir 

algunas características fundamentales de conjuntos homogéneos de fenómenos, utilizando criterios 

sistemáticos que permiten establecer la estructura o el comportamiento de los fenómenos en 

estudio, proporcionando información sistemática y comparable con la de otras fuentes”, 

adicionalmente refiere que se complementar con una Encuesta de Investigación, como herramienta 

de retroalimentación mediante preguntas, equilibradas entre abiertas y cerradas. 

3.1.5 Método 

• Fenomenológico 

(Cuesta , 2006) La fenomenología eidética tiene por objetivo describir el significado de 

una experiencia a partir de la visión de quienes han tenido dicha experiencia. Puesto que será 

aplicado a quienes ya han sido parte de un programa de promoción laboral. 

 

 

 

 



20 
 

3.1.6 Técnicas 

• Entrevista semiestructurada: A la Especialista de entrenamiento y desarrollo 

organizacional de la empresa de alimentos, parte del área de RRHH, quien evalúa 

los proveedores de capacitación, para los diferentes requerimientos en la empresa. 

Adicional a la HR Business Partner de operaciones, encargada de identificar los 

talentos de los colaboradores y potenciarlos. Y finalmente a 5 colaboradores parte 

de un programa de capacitación y promoción laboral de montacargas. En este 

sentido, esta herramienta de investigación es pertinente puesto que: 

La entrevista semiestructurada tiene un mayor grado de flexibilidad 

a la hora de contestar las interrogantes, asimismo genera mayor 

participación de los entrevistados al momento de ofrecer su punto de vista, 

uniformidad de respuestas, y por tanto mayor facilidad de interpretación 

para los investigadores en el contexto de su estudio (…) Es una metodología 

cualitativa que permite recabar datos de forma detallada y profunda 

principalmente porque se adaptan al entrevistado desde aspectos muy 

variados como, su contexto, su conocimiento sobre el tema, sus creencias, 

etc. (Lopezosa, 2020). 

 

• Encuesta Socioeconómica: es una herramienta que me permite conocer la realidad 

social y económica, de los colaboradores, cede a conocer sus intereses personales, 

educativos y profesionales, entre otros datos relevantes para la investigación. Esta 

herramienta permite “analizar la realidad de los colectivos con relación a los 

aspectos socioeconómicos y laborales, sin embargo, los resultados sugieren la 

necesidad de profundizar las investigaciones y de avanza hacia estudios 

cuantitativos para su complemento, que permitan obtener conocimientos más 

profundos” (Alvarado et al., 2019, p. 116). En razón a ello, de forma pertinente se 

han escogido estas herramientas investigativas de forma complementaria para 

mayor comprensión y objetividad en el objeto de estudio. 
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3.1.7 Población 

Las diferentes herramientas de investigación serán aplicadas de la siguiente 

manera: 

Para efectos de la entrevista se ha considerado una muestra intencionada, 

relacionada a las características de personadas con responsabilidades acorde a los objetivos 

a investigar. Adicionalmente se ha considerado a colaboradores que fueron parte del 

programa de promoción laboral. 

Entrevistas:  

o AS1 Especialista de entrenamiento y desarrollo organizacional. 

o AS2 HR Business Partner de Operaciones. 

o Colaboradores parte del programa de capacitación y promoción laboral de 

montacargas.  

Para efectos de la encuesta se aplicó al 100% del personal estable de la empresa. 

Encuestas socioeconómicas: todo el personal estable un total de 213 colaboradores. 

3.1.8 Plan de Recolección y de análisis de datos 

En relación con la metodología establecida para la presente investigación el proceso de 

recolección y análisis de la información adecuado según Sampieri, (2014) se establece de la 

siguiente manera: 

• Confirmar la muestra o modificarla.  

• Recolectar los datos cualitativos pertinentes. 

• Analizar los datos cualitativos: codificación abierta, axial y selectiva.  

•Generar conceptos, categorías, temas, descripciones, hipótesis y teoría 

fundamentada en los datos, así como narrativas. 
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En este caso para analizar la información recopilada con las entrevistas semiestructuradas 

se llevará a cabo la codificación abierta, donde “se van analizando los fragmentos de los datos. Se 

identifican categorías emergentes (o códigos que revelan una significación mayor) y los conceptos 

que sinteticen similitudes y revelen abstracciones al respecto de lo que empieza a perfilarse como 

una categoría central” (Acuña, 2015). Para ello se ha realizado una matriz explicativa (Anexo 3) 

donde se realiza el analices de datos mediante categorías emergentes, tomando los fragmentos más 

relevantes en función a los objetivos a investigar. 

Sin embargo, en el caso de las encuestas permite obtener cifras relevantes referente a la 

población, las cuales están graficados para su mejor comprensión de la data obtenida. Esta 

herramienta es muy utilizada en las diferentes investigaciones que desean proyectar las 

preferencias de una comunidad mediante preguntas específicas. Para efectos de esta investigación 

se ha tomado los datos más relevantes de la ficha socioeconómica aplicada por la empresa de 

alimentos a su población de colaboradores estables. Las cuales responden las interrogantes de los 

objetivos de esta investigación. 
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CAPÍTULO IV 

4.1 Intereses, perspectivas profesionales de los colaboradores frente a su desarrollo 

laboral en la organización. 

Las perspectivas de desarrollo laboral representan las metas y objetivos deseados a alcanzar 

dentro de la organización, implica una planificación trazada, la cual conlleva muchas veces a 

realizar ajustes de actividades en la rutina diaria de un colaborador, representa sacrificios para el 

cumplimiento de los objetivos propuestos. En este sentido el desarrollo laboral es la recompensa a 

las implicaciones descritas, representan nuevas y mejores condiciones laborales, nuevos beneficios 

corporativos, el sentido de realización profesional, entre otros aspectos positivos.  

En relación con ello, los hallazgos encontrados referente a las perspectivas profesionales 

de los colaboradores frente a su desarrollo laboral en la organización, revelan que “el 73% de los 

colaboradores que corresponde a 156 personas, desean continuar sus estudios. En detalle una 

persona de desea culminar la primaria o educación general básica, el 7%, que equivalen a 15 

personas, desean culminar bachillerato general unificado. Un 12%, es decir, 25 personas quieren 

alcanzar un nivel de educación superior técnica tecnológico o sus equivalentes, un 31%, es decir, 

66 personas desean tener un título de tercer nivel. Hubo un 16% desean realizar una maestría y un 

7% desean realizar un posgrado” (encuesta socioeconómica organizacional, 2023). De acuerdo 

con lo anterior se evidencia, que existe un gran interés en su desarrollo profesional, puesto que 

existe el deseo y la disposición de darse la oportunidad de preparase académicamente para contar 

con los conocimientos necesarios para adquirir nuevas responsabilidades en la organización.  

 Adicionalmente “el 100% de los colaboradores manifiestan estar interesados en los 

programas de capacitación y promoción laboral que realice la empresa” (encuesta socioeconómica 

organizacional, 2023). Este dato es relevante puesto que, si una organización contara con 

programas de capacitación, pero el personal no estuviera deseoso de participar, estos serían en 

vano, su impacto no sería el deseado. En razón a ello, el área de Talento humano debe percibir esta 

información como una oportunidad de desarrollar programas de capacitación y promoción laboral 

de alto impacto para la organización. En este sentido los autores Ortiz, Galindo, Valvuena, Clavijo 

y Duarte, (2020) refieren que estos deben “ser implementadas por la empresa para una producción 
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competente y un desarrollo humanitario eficiente, siempre encaminados al cumplimiento de sus 

objetivos” (p.29). Es decir que el retorno de esta se verá reflejada en los resultados de producción 

y la calidad de trabajo del personal que ha recibido la oportunidad de una formación laboral.  

Por ello es importante que los profesionales de Talento Humano identifiquen las áreas de 

educación de mayor interés de los colaboradores y alinearlos a los objetivos organizacionales, para 

implementar programas de capacitación y promoción laboral. Puesto que el personal de la empresa 

de alimentos muestra gran interés en primer lugar por una carrera de tercer nivel, en segundo lugar, 

por una maestría y en tercer lugar una carrera técnica o tecnológica o sus equivalentes. 

 En este sentido es importante examinar que carreras de tercer nivel que son más necesarias 

en la empresa, para de esta forma establecer convenios con universidades que permitan a sus 

colaboradores cursar una carrera de tercer nivel en horarios que no interrumpan su programación 

de trabajo. Esto significa gestión por parte de Talento Humano, una adecuada planificación y 

coordinación con los jefes de área para organizar y disponer de los horarios de los colaboradores. 

Asimismo, requiere seleccionar al personal que esté interesado en tal carrera y que demuestra ser 

compromiso con el desarrollo organizacional de la empresa.  

Referente al personal que muestra interés por una maestría, se puede identificar las que 

estén alineadas a las necesidades de la organización, de igual forma, mediante convenios 

educativos que garanticen el aprendizaje y la puesta en práctica en la organización. 

Finalmente, referente a las carreras técnicas, son fundamentales en una empresa de 

alimentos, por sus procesos de producción y referente a la maquinaria que debe ser operada, con 

su respectivo y periódico mantenimiento y restauración. Son líneas de formación laboral muy 

prácticas y necesarias para garantizar el buen uso y conservación de los equipos de la empresa. 

Que generalmente representan grandes costos cuando estos servicios vienen de prestadores 

externos, mientras que al contar con el personal cualificado permitirá generar ahorros 

significativos en dichos procesos.  

En razón a esto, es fundamental que, una vez identificado los intereses y perspectivas de 

los colaboradores, los responsables del área de Talento Humano pueden considerarlas como el 

punto de partida en relación con las necesidades organizacionales, los deseos de formación de sus 
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colaboradores para establecer programas y proyectos que beneficie tanto a los colaboradores y la 

empresa. Los cuales no necesariamente deben ser asumidos en su totalidad por la empresa privada, 

sino más bien, coordinar una “formación dual, la cual implica la combinación de recursos públicos 

y privados. Cada uno de los sectores hace aportes en el área de su competencia: las empresas 

entrenando en el trabajo y el sistema de educación entregando la formación general y específica” 

(Cinterfor, 1999). 
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4.2 Programas y proyectos para capacitar y promover el desarrollo laboral de los 

colaboradores 

La promoción laboral es un proceso resultado de la formación, el desarrollo de habilidades 

y competencias del personal de una organización. Es considerado una inversión a largo plazo que 

tiene como objetivo garantizar la continuidad de los procesos y/o servicios propios de las empresas. 

Asimismo, mejora la eficiencia, productividad y sentido de pertenencia de los colaboradores. Un 

plan de carrera estratégico bien estructurado incide en el desarrollo de las organizaciones y sus 

integrantes.  

En razón a ello, los hallazgos encontrados resultado de las entrevistas realizadas a 

Especialista de entrenamiento y Desarrollo organizacional, asimismo, a la HRBP refieren que la 

empresa de alimentos cuenta con un proceso en el cual la capacitación juega un papel importante, 

están estrechamente relacionadas, puesto que es parte del proceso de promoción laboral. En este 

sentido, demuestran que los procesos de formación son consecuentes para la promoción laboral, y 

su impacto es significativo. 

En razón a ello, la empresa cuenta con “Programas de desarrollo, es decir están enfocadas 

al desarrollo de competencias, desarrollo del liderazgo. Competencias blandas, por ejemplo, la 

escuela de líderes, escuela para mandos medios, la escuela de ventas. Dentro de estas escuelas, se 

abarca temas como competencias, temas como feedback, coaching, manejo de emociones y 

liderazgo” (Especialista de entrenamiento y DO, 2023) Sin duda el desarrollo de competencias y 

liderazgo es fundamental para que la misión, los valores y la cultura organizacional se vea reflejada 

desde los líderes de la organización. Es fundamental que los que están a cargo del barco por así 

decirlo estén alineados entre sí y de las metas organizacionales a alcanzar. Asimismo, la 

importancia del manejo de emociones frente a la gestión del personal a cargo, formas de ejercer la 

autoridad y el liderazgo.  

Así también cuentan con Programas de cumplimiento legal, las cuales toman como base 

las “Necesidades de cumplimiento legal o normativo: ejemplo capacitaciones por ejemplo de 

normas ISO, capacitaciones de certificaciones, programa de profesionalización de montacargas 

“(Especialista de entrenamiento y DO, 2023). En este sentido, los programas que surgen por un 

cumplimiento legal tienen mayor urgencia y relevancia en su implementación, puesto que al estar 



27 
 

en un incumplimiento significa que hay riesgos en los procesos de la empresa, y puede tener como 

consecuencia una fatalidad, adicionalmente, la amonestación mediante multas, o la clausura de 

este. Es por ello por lo que surge el compromiso de implementar estos programas, puesto que al 

tener el personal en sus puestos de trabajo con los conocimientos y con los permisos, credenciales, 

o certificaciones pertinentes acorde a lo que demanda los procesos de producción como empresa 

de alimentos, se previene un riesgo, contaminación cruzada, evita una no conformidad, una sanción 

o clausura de este. 

Y finalmente, los programas de profesionalización técnica, los cuales responden a “temas 

técnicos que necesita conocer la planta, por ejemplo, mantenimiento industrial, temas de 

instrumentación, Rayos X, es decir, responde a una necesidad técnica como tal” (Especialista de 

entrenamiento y DO, 2023) Son fundamentales puesto que al tener el personal en sus puestos de 

trabajo con los conocimientos técnicos actualizados, están en la capacidad de operar 

adecuadamente los equipos técnicos en los procesos de producción de alimentos, evitando daños, 

mal manejo, riesgos de accidentes, entre otros.  

Para llevar a cabo este proceso de capacitación, parte de la necesidad organizacional, luego 

se realiza la selección del personal adecuado, para ello la empresa de alimentos toma en 

“consideración criterios como desempeño del colaborador, compromiso, asistencia, el 

cumplimiento de tareas asignadas e interés por la capacitación o programa a desarrollar” 

(Especialista de entrenamiento y DO, 2023) Los criterios mencionados son relevantes, puesto que 

este proceso requiere una inversión , la cual se realiza a favor de un colaborador que demuestre 

responsabilidad, compromiso que cumpla con las actividades asignadas y su asistencia no sea 

interrumpida injustificadamente. Pues se apuesta por este personal y el objetivo es su permanencia 

en la organización. En razón de esto, referente a la inversión realizada en los programas de 

capacitación “anualmente se levanta un presupuesto de capacitación, el cual es levantado en el año 

anterior” (Especialista de entrenamiento y DO, 2023) Una estrategia practica para gestionar el 

presupuesto de forma favorable es “utilizar las instalaciones de la empresa y participar de un 

ambiente real de trabajo permite realizar esta formación con un costo muy inferior al que supone 

recrear las condiciones de trabajo en un taller de escuela o instituto de formación” (Cinterfor, 

1999). La cual puede ser utilizada en relación con el tipo de programa de formación laboral que se 

esté implementando.  
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Como consecuencia de los programas de capacitación, surge la promoción laboral, con los 

resultados de la evaluación de desempeño, como resulta de la experiencia, la capacitación recibida 

por parte de la empresa, entre otros, informe que facilita el jefe inmediato de la persona, para luego 

ir evaluando a través de pruebas aterrizadas al nuevo puesto de trabajo y en base a eso decidir si 

la persona está lista para promoverse (HR BP, 2023) En razón de ello, la promoción surge como 

resultado de una persona que ha desarrollado competencias en estos programas de capacitación, es 

una persona que va a poder estar en la facultad de hacer su trabajo de una mejor manera, de una 

mejor calidad (Especialista de entrenamiento y DO, 2023). La formación en la organización 

“interviene de forma positiva en los procesos de promoción en el interior de las empresas. Está 

muy relacionada con la existencia de mercados internos de trabajo, caracterizados por el 

establecimiento de carreras de promoción internas y una mayor estabilidad laboral” (Espejo, 

1999). 

Los criterios de evaluación considerados en este proceso son el desempeño, medido en base 

a una plataforma que fue implementada, la cual al inicio fue un reto, pues hubo bastante de 

resistencia por parte de los colaboradores, pero fue muy importante para poder evaluar las 

promociones bajo los criterios de cumplimiento de tenemos, el cumplimiento de actividades, 

asistencia puntual en la compañía, y la conducta alineada a los valores de la empresa (HR BP, 

2023).  

La inversión que realiza la empresa en el proceso de promoción laboral la presupuestan al 

inicio de cada año, en base al HeadCount, es decir al número de cargos que existe y las que 

consideran que puedan apuntarse para una promoción, o ascenso de cargo (HR BP, 2023). La 

responsabilidad del área de talento humano radica en mapear los cargos existentes y los nuevos a 

abrirse en conformidad con las necesidades del negocio, es allí, donde surge el proceso de 

evaluación y análisis del personal con el que se cuenta, su compromiso, preparación y experiencia 

para los cargos que emergen debido a las necesidades de la empresa.  

La implementación de los programas de capacitación y de promoción laboral ha tenido 

resultados positivos, pues la empresa de alimentos ahora cuenta con colaboradores con un 

desarrollo profesional, lo cual les beneficia a ellos y a la compañía, esto les ha permitido ofrecer 

planes de carrera dentro de la empresa (HR BP, 2023).  
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Sin embargo, el impacto de la promoción laboral debe ser medida en un plazo de tiempo, 

para visualizar el retorno de inversión, en el caso de la empresa de alimentos lo miden en base a 

un indicador de cumplimiento de metas y objetivos, es decir, que cuando la persona cambia de 

cargo, evalúan la curva de aprendizaje y desenvolvimiento en este nuevo cargo, medir en base al 

tiempo y en base a sus indicadores de cumplimiento (HR BP, 2023). En Talento humano los 

indicadores de cumplimientos son fundamentales puesto que muestran el impacto de las acciones 

de gestión en el personal, sus resultados nos permiten tomar acciones de mejora continua, en ello 

reside su importancia.  

La importancia del proceso de promoción laboral dentro de una organización radica en 

incentivar el desarrollo profesional de la gente, el compromiso, la retención del talento y 

potenciarlo (HR BP, 2023). “La adquisición de cualificaciones en el trabajo es el factor que ejerce 

en la consolidación de una carrera profesional, por encima de la mera acumulación de experiencia 

laboral o de credenciales educativas” (Espejo, 1999). 
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4.3 Experiencias de colaboradores que han sido parte de un programa de capacitación y 

promoción Laboral en la empresa de alimentos. 

Los programas de capacitación o formación laboral constituyen en actividades 

programadas para impartir nuevos conocimientos técnicos y desarrollar habilidades en áreas 

específicas de implementación. Las personas son seleccionadas minuciosamente para estos 

programas, puesto que representan una inversión significativa para las organizaciones. Los 

colaboradores que son parte de ellos tienen mayor motivación, sentido de compromiso y 

pertenencia a su empresa, en retorno a la inversión realizada por la misma.  

En conformidad con ello, los hallazgos encontrados muestran experiencias de 

colaboradores que fueron parte del programa de profesionalización de montacarga, el cual surgió 

como cumplimiento legal y actualmente es un programa anual y de interés de los colaboradores 

auxiliares de bodega en ser profesionales de conducción de montacargas. Para ello, la empresa 

realizó una gran inversión de recursos para que sus colaboradores puedan realizar el curso en una 

escuela de conducción profesional, en este sentido se realiza una inversión anual aproximada de 

$11200 dólares americanos, un valor de $1400 por cada colaborador, puesto que es un programa 

para la formación profesional de 8 colaboradores por año, presupuesto asignado previo a cada año. 

Sin embargo, esta inversión tiene un retorno significativo, en primera instancia cuenta con 

profesionales acreditados para operar montacargas, con conocimientos técnicos y prácticos, 

producto de las horas de estudio y prácticas profesionales realizadas, reforzando el conocimiento 

empírico con el que asumían el rol, por uno más técnico y profesional, esto representa una 

regulación que cede a evitar multas por incumplimiento legal por este requisito operativo 

obligatorio. Asimismo, previenen riesgos de accidentes laborales por un mal manejo de un 

vehículo de montacarga. Del mismo modo, genera satisfacción y compromiso de los colaboradores 

para con su empresa, que les ha permitido convertirse en un profesional.  

Sin embargo, los colaboradores que están dispuestos a ser parte de un programa como este, 

requiere de ajustes en sus actividades, requiere mayor planificación de tiempo en relación con 

formación, trabajo y tiempo libre. En relación a esto, los colaboradores de la empresa de alimentos 

manifiestan que ser parte del programa de formación de montacargas “fue una experiencia muy 

sacrificada, donde tuvieron que realizar cambios significativos como dedicar su tiempo libre a 
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estudiar, realizar tareas, realizar prácticas, tiempo que utilizaban para descansar y compartir con 

su familia” (Montacarguista 1) Puesto que “estudiar y trabajar no es nada fácil” (Montacarguista 

2) Sin duda, la administración del tiempo y el ajuste de actividades diarias es uno de los retos más 

significativos, sin embargo, tener presente la meta y las recompensas luego del sacrificio les 

impulsa a asumir la responsabilidad y esforzarse por el alcance de los mismos.  

Adicionalmente refieren su agradecimiento por ser considerados en el programa de 

profesionalización de montacarga, pues lograron ser promovidos de cargo laboral de auxiliar de 

bodega a Montacargas titulares de líneas, asimismo, mejoraron su sueldo y cumplieron su meta de 

ser profesional (Montacarguista 5) Se evidencia que la promoción laboral viene acompañada de 

nuevos beneficios que inciden en la calidad de vida de un trabajador, partiendo de una nueva 

responsabilidad, un crecimiento de su desarrollo profesional, en su cv crece asimismo un mejor 

sueldo, que representan un incremento en sus ingresos, permitiendo cubrir con mayor satisfacción 

las necesidades generales del ser humano, alimentación, salud, educación, para el colaborador y 

su familia.  

Puesto que, con este logro, su familia se siente orgullosa (Montacarga 2) Este efecto 

percibido como la satisfacción y admiración de los integrantes de la familia al colaborador, 

reforzando los lazos familiares, el trabajo en equipo, entre otros valores fundamentales. Puesto que 

los colaboradores refieren que sin el apoyo y la comprensión de su familia no hubiese sido más 

difícil cumplir su meta de formación laboral (Montacarga 2). 

Adicionalmente, la perspectiva que tienen los colaboradores de la empresa de alimentos es 

positiva, pues, expresan el sentimiento de felicidad y demuestran el sentido de compromiso con su 

trabajo, en relación con la confianza y la inversión que la empresa ha depositado en ellos, refieren 

que tener presente aquello los motiva a dar lo mejor de sí en sus actividades diarias 

(Montacarguista 3). Puesto que manifiestan que su condición económica no les permitía 

profesionalizarse por su cuenta como montacarga, a pesar del conocimiento y experiencia 

empírica, sin embargo, la empresa invirtió en ellos y tomaron la oportunidad con gran entusiasmo 

y responsabilidad (Montacarguista 4). Estas experiencias reflejan el impacto que generan los 

programas de formación laboral en las motivaciones, el sentido de pertenencia de los colaboradores 

frente a las iniciativas de las organizaciones, de los cuales se obtiene como resultado contar con 
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personal, cualificado, y a la vez comprometido con los objetivos organizacionales. Es una de las 

estrategias más efectivas para potenciar y retener el talento humano.  

Los colaboradores han tenido grandes beneficios al ser capacitados y promovidos en la 

organización. Sin duda es una inversión a largo plazo donde ambas partes salen ganando. Por una 

parte, el colaborador recibe mejores condiciones laborales, y la empresa no cae en un 

incumplimiento legal, evita sanciones y multas, adicionalmente, cuenta con colaboradores 

capacitados y calificados operando en sus procesos, pero más importante aún motivados, 

agradecidos, comprometidos y alineados a los objetivos de la empresa.  
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CAPITULO V  

5.1 Conclusiones 

La promoción laboral es el resultado de los esfuerzos de un buen liderazgo comprometido 

a desarrollar al potencial de sus colaboradores, como estrategia de competitividad y crecimiento 

del negocio. Los directivos de las empresas están interesados en nuevas estrategias que fortalezcan 

su organización, es por ello por lo que el capital humano debe ser visto como una de la inversión 

más importante para el desarrollo de esta.   

Es el resultado de una correcta gestión del talento humano, que va más allá de las 

actividades operativas, cede a realizar propuestas creativas, innovadores, que está en pro de la 

gestión de bienes, servicios y mejora de condiciones laborales, entornos de trabajo adecuados, 

promoviendo la formación laboral de los colaboradores de la empresa. Esto implica tener claro los 

criterios de evaluación de personal, identificar personal con potencial de crecimiento, identificar 

las necesidades de las áreas y tener claro las metas de la organización, para la implementación de 

programas y proyectos de formación laboral que dé como resultante exitosas promociones internas, 

que ceden a mantener el personal correcto y cualificado, en mejores condiciones laborales, 

motivados y comprometidos, alineados a los objetivos organizaciones, los cuales figuran como 

aleados y representantes de la misma.  

Es el producto de los esfuerzos de los colaboradores que han demostrado ser responsables, 

comprometidos, que cumplen con las actividades asignadas y están dispuestas ajustar su tiempo 

con la finalidad de seguir formándose profesionalmente, como parte del ciclo laboral que están 

desarrollando. Que son dignos de la inversión y confianza que sus directivos depositan con el fin 

de otorgarles mayores responsabilidades. En definitiva, en un trabajo en conjunto, como un 

engranaje, complejo, pero si está posicionado oportunamente, funciona y da resultados positivos 

incrementando el crecimiento organizacional, como negocio y como marca. En razón a ello, frente 

al desarrollo de la promoción laboral de los colaboradores de la industria de alimentos en 

Guayaquil, como parte del ciclo de vida laboral, podemos indicar las siguientes características: 
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• Los colaboradores de la empresa de alimentos muestran gran interés en seguir 

desarrollándose profesionalmente, lo cual debe ser aprovechado, pues conocer las 

perspectivas profesionales que desean alcanzar los colaboradores, funciona como punto de 

partida para la implementación de un programa de formación laboral. Asimismo, expresan 

su interés en que la empresa realice capacitaciones y planes de carrera, que les permita 

desarrollarse profesionalmente en la organización. En este sentido, identificar los intereses 

planteados por los colaboradores que están en conexión con los objetivos y las necesidades 

de la organización, es fundamental para incorporar planes o proyectos de promoción 

laboral en las empresas.  

• En la empresa de alimentos cuenta con programas de capacitación del personal enfocadas 

al desarrollo de competencias, cumplimiento legal y programas de profesionalización 

técnica, los cuales han sido implementados para atender necesidades específicas de la 

organización, y al mismo tiempo les permite formar laboralmente a su personal, dando 

como resultado promociones laborales estratégicas, pues cede a contar con un personal 

capacitado, calificado  y alineado a los objetivos organizacionales, además, se evidencia la 

productividad y competitividad de su gente en los resultados del negocio. Sin duda, la 

promoción laboral es una estrategia de negocio empresarial positiva, donde los principales 

actores es el personal inmerso en el área de talento humano, como herramienta fundamental 

al potenciar al talento, garantizando la continuidad de la dirección y los procesos 

productivos en la empresa. En base a esto las organizaciones en miras al desarrollo piensa 

en el crecimiento laboral de su gente, con planes de carrera, logrando la retención del 

talento y promoviendo el desarrollo y la estructura organizacional. 

• En la empresa de alimentos existen experiencias claras, con resultados positivos de los 

programas de capacitación y promoción laboral desarrollados por la empresa, por ejemplo, 

los colaboradores que son parte del programa de capacitación y profesionalización de 

montacarga, los cuales lograron mejorar de cargo laboral y adquirir nuevos beneficios, 

asimismo, la empresa se ha beneficiado de contar con personal calificado. Estas 

experiencias demuestran la importancia de incentivar el desarrollo profesional de los 

colaboradores pues esto impacta en la calidad de vida, en su sentido de pertenencia y 

compromiso, asimismo impacta en el desarrollo organizacional. 
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En razón a esto, la promoción laboral se constituye como una herramienta que forja el desarrollo 

organizacional, que prepara su gente, genera nuevos beneficios que incide en las motivaciones, 

sentido de pertenencia y su autorrealización, impactando en la vida de los colaboradores, puesto 

que detrás de cada uno de ellos hay una familia, con necesidades por cubrir, con sueños y 

aspiraciones. Por otro lado las empresas fortalecen su estructura organizacional, solventa 

necesidades específicas, se adhieren a las normativas legales, genera mayor competitividad y 

compromiso laboral, lo cual al final del día beneficia al negocio.  

Asimismo el capital humano calificado, se adhiere más a los objetivos organizacionales, esto cede 

en fortalecer los valores, la cultura y el clima organizacional. Por ello la responsabilidad es mayor 

para el personal del talento humano, es un gran desafío y a la vez la oportunidad de ser estratégicos, 

innovadores y aportar significativamente al negocio con la excelente gestión del talento humano.   
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5.2 Recomendaciones  

La gestión del Talento Humano es una gran responsabilidad y a la vez una gran oportunidad 

de potenciar los talentos de los colaboradores. Exige de las personas relacionadas al área de Talento 

Humano realizar propuestas creativas e innovadores alineadas a las necesidades organizacionales 

que representen impacto significativo en el desarrollo de la organización. Del mismo modo, incide 

en la misión de sensibilizar y mostrar con datos a los directivos los beneficios a largo plazo de los 

procesos de promoción laboral en las empresas. En razón a ello se realizan las siguientes 

recomendaciones: 

• Al personal de Talento Humano, frente a una necesidad de un cargo, la prioridad es de 

considerar el talento interno dentro de los procesos de selección, considerar sus 

capacidades, habilidades y desarrollarlas profesionalmente, con una propuesta de valor en 

base a un plan de carrera, lo cual es la mejor oportunidad para la retención del talento, 

porque el sentido de compromiso y la decisión de pertenencia es mayor. El potencial que 

tiene como capital humano que está entre la organización y que crezca en ella, no es el 

mismo sentir de alguien que llega de afuera. Entonces, en esa medida, quien se encuentra 

en la organización al ser reconocida por su potencial y se le permite ir avanzando en cada 

uno de los cargos en un sistema de promoción laboral estratégico va a tener un mayor nivel 

de compromiso y productividad por el sentido de pertenencia, situación que no experimenta 

quien recién llega a ver la dinámica organizacional, quien muchas veces están pensativos 

si le gusta, si se adaptan a la cultura organizacional, mientras que los que están dentro, 

conocen la cultura, las costumbres, las prácticas y permanecer en la organización que le 

permite vivir esos valores y avanzar en su proceso de desarrollo individual es de suma 

importancia. 

• A los directivos de las empresas, brindar los recursos necesarios para capacitar y desarrollar 

el talento humano, lo cual representa una inversión a largo plazo, que cosechará excelentes 

resultados y garantizará la continuidad de los procesos, es clave para una organización que 

tiene procesos de responsabilidad, confiabilidad sobre todo para los cargos críticos de 

gestión. Sin dejar de lado el retorno a la inversión de forma significativa, puesto que las 

implicaciones cuando el personal estratégico es de casa resultan más rentables que 

contratar a prestadores externos, puesto que la respuesta es inmediata frente a dificultades 
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que se puedan presentar, al estar en pleno conocimiento de los procesos productivos y su 

funcionamiento, la respuesta resulta ágil y eficaz como resultado de haber sido capacitado 

y desarrollado profesionalmente en la organización.  Así también, uno de los temas claves 

en la actualidad en las grandes corporaciones es la Responsabilidad Social Empresarial y 

no solamente con los clientes externos, sino también con los clientes internos, es decir los 

colaboradores. Esta inversión constituye una herramienta que le permite cumplir con este 

parámetro establecido a nivel mundial, el cual incide en el desarrollo organizacional, 

imagen de la marca, preferencia de clientes y consumidores, y al mismo tiempo, aporta al 

mejoramiento de la productividad empresarial. 

 

• A las entidades gubernamentales, de carácter público encargada de la regulación laboral, 

es pertinente hacer la recomendación de que establezcan parámetros o elementos de 

contenidos relacionados con la promoción laboral y los procesos de formación para el 

trabajo como un derecho y como un deber de las organizaciones para el desarrollo integral 

de sus colaboradores en el Código de Trabajo para los mejoramientos de los niveles de 

productividad y competitividad. Al momento el código de Trabajo abarca los derechos 

básicos de legislación laboral para una organización, sin miras al futuro o proyección de 

una carrera profesional para sus integrantes, es pertinente y necesario incluir estos procesos 

para garantizar el acceso a un trabajo digno y prometedor.  
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ANEXOS 

Anexo 1.- Análisis de objetivos vs Instrumentos de investigación cualitativa. 

Caracterizar el desarrollo laboral de los colaboradores de una industria de alimentos en 

Guayaquil, como parte del ciclo de vida laboral. 

PREGUNTA OBJETIVO INSTRUMENTO 

DE 

INVESTIGACIÓN 

¿Cuáles son los 

intereses, perspectivas 

personales y profesionales 

de los colaboradores?  

 

Conocer los 

intereses, perspectivas 

personales y profesionales 

de los colaboradores frente a 

su desarrollo laboral en la 

organización 

Encuesta 

socioeconómica como fuente 

de información 

¿Qué programas y 

proyectos tiene la empresa 

de alimentos para 

promover el desarrollo de 

sus colaboradores? 

Describir programas y 

proyectos que tiene la empresa 

de alimentos para promover el 

desarrollo de sus colaboradores 

 

Entrevista 

semiestructurada dirigido a la 

coordinadora de 

entrenamiento y capacitación 

organizacional. 

¿Qué experiencias 

hay en la empresa de 

alimentos de promoción 

laboral? 

Describir 

experiencias de 

colaboradores que han sido 

parte de un programa de 

Proción Laboral de la 

empresa de alimentos.  

Entrevista 

Semiestructurada 

(Entrevista a 8 

colaboradores que fueron 

parte del programa de 

montacarga.) 
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Anexo 2.- Análisis e interpretación de resultados de Encuestas Socioeconómicas. 

Esta herramienta de investigación fue aplicada a 213 colaboradores de la empresa de 

alimentos de Guayaquil, la cual abarca información económica, social y laboral de los 

colaboradores. Para fines de esta investigación se ha seleccionado los resultados pertinentes para 

conocer los intereses, perspectivas personales y profesionales de los colaboradores frente a su 

desarrollo laboral en la organización. 

Tabla1. 

 Sexo 

Etiquetas de fila Sexo % 

Femenino 75 35% 

Masculino 138 65% 

Total  213 100% 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022). 

Figura Ni 1  

Sexo 

 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022). 

Análisis de resultados 

Del total de personas encuestadas el 35% de los colaboradores son se sexo femenino 

correspondiendo a 75 personas, mientras que el 65% son de sexo masculino 

correspondiendo a 138 personas. Por el giro del negocio la tendencia es tener más 

colaboradores de sexo masculino. 

35%

65%

Sexo

Femenino Masculino
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Tabla2. 

 Área/Departamento  

Etiquetas de fila Cuenta de 

ÁREA/DEPARTAMENTOS 

% 

ADMINISTRACIÓN 3 1% 

AGRÍCOLA 4 2% 

BODEGA DE REPUESTOS 1 0% 

BODEGA MATERIA PRIMA 1 0% 

BODEGA MATERIALES DE 

FABRICACIÓN 

1 0% 

CALIDAD FÁBRICAS 4 2% 

CALIDAD TRANSVERSAL 6 3% 

COMPRAS E IMPORTACIONES 6 3% 

FINANZAS 2 1% 

GENTE Y TRANSFORMACIÓN 4 2% 

LOGÍSTICA Y ALMACENAMIENTO 

VENTAS 

4 2% 

MANTENIMIENTO 3 1% 

NEGOCIO LOCAL 2 1% 

PLANEACIÓN 3 1% 

PRODUCCIÓN 149 70% 

PROYECTOS 6 3% 

SEGURIDAD INDUSTRIAL Y MEDIO 

AMBIENTE 

2 1% 

SERVICIOS GENERALES 12 6% 

Total general 213 100% 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022) 
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Figura N° 2  

Área/Departamento 

 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022). 

Análisis de resultados 

Existe un total de 213 colaboradores estables, 3 del área de administración que 

corresponde al 1%, 4 del área agrícola que corresponde al 2%, bodega de repuestos 1 

persona que corresponde al 0,9 % , Bodega materia prima 1 que corresponde al 0,9 %, 

Bodega materiales de fabricación 1 que corresponde al 0,9 %, Calidad fábricas 4 que 

corresponde al 2 %, Calidad transversal 6 que corresponde al 3 %, Compras e 

importaciones 6 que corresponde al 3%, Finanzas 2 que corresponde al 1%, Gente y 

transformación 4 que corresponde al 2 %, Logística y almacenamiento ventas 4 que 

corresponde al 2 %, Mantenimiento 3 que corresponde al 1%, Negocio local 2 que 

corresponde al 1 %, Planeación 3 que corresponde al 1 %, Producción 149 que corresponde 

al 70 %, Proyectos 6 que corresponde al 3%, Seguridad industrial y medio ambiente 2 que 
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corresponde al 1%, Servicios generales 12 que corresponde al 6%. En definitiva, el grupo 

más grande de colaboradores se encuentra en el área de producción con un total de 149 

colaboradores. 

Tabla3.  

Discapacidad 

Etiquetas de fila ¿Posee algún tipo de discapacidad? % 

NO 201 94% 

SI 12 6% 

Total general 213 100% 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022). 

Figura N° 3  

Discapacidad 

 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022). 

Análisis de resultados: Del total de colaboradores encuestados, el 94% no tiene 

discapacidad lo que corresponde a 201 personas y el 6% si tiene algún tipo de discapacidad 

corresponde a 12 colaboradores. 
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Tabla4.  

Nivel de estudios alcanzados 

Etiquetas de fila  Nivel de estudios alcanzados % 

Primaria incompleta 2 1% 

Primaria completa 26 12% 

Secundaria incompleta 12 6% 

Secundaria completa/ Bachiller 111 52% 

Superior egresado/incompleto 14 7% 

Superior completo/ titulado 31 15% 

Tecnología incompleta 3 1% 

Tecnología completa 2 1% 

Posgrado: Doctorado/Masterado/ 

Diplomado 

12 6% 

Total general 213 100% 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022). 

Figura N° 4  

Nivel de estudios alcanzados 

 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022). 
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Análisis de resultados 

Los niveles de estudios alcanzados tenemos de que 1% Tiene la primaria incompleta un 12%. Ha 

culminado la primaria un 6%, la secundaria incompleta un 52%, las ha culminado era secundaria, 

un 7%. Está realizando estudios superiores. Un 15%. Ha culminado los sus estudios superiores, un 

1% tiene una tecnología incompleta y 1% tiene una tecnología completa. Un 6% de los 

colaboradores tiene realizado un posgrado. Este cuadro refleja que la mayor parte de los 

colaboradores se encuentran Con un nivel de estudio. De bachillerato completo Un total de 111 

colaboradores. 

Tabla5.  

Desea continuar estudiando 

Etiquetas de fila Cuenta de ¿Ha 

pensado en 

continuar 

estudiando? 

% 

No 57 27% 

Sí 156 73% 

Total general 213 100% 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022). 

Figura N° 5  

Desea continuar sus estudios 

 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022). 
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Análisis de resultados  

Se consultó a los colaboradores si desean continuar estudiando. El 27%, que representa 57 

personas refiere que es que no desea. A continuar estudiando, mientras que. El 73% que 

corresponde a 156 personas. Refiere que sí desea continuar estudiar. Cómo se evidencia en la 

gráfica, existe un interés gran en su desarrollo profesional por la gran mayoría de los colaboradores 

de la empresa. 

Tabla6.  

Nivel de estudio que desea alcanzar 

Etiquetas de fila Cuenta de nivel de 

educación desea alcanzar 

 % 

  
   

N/A  57  27% 

Educación General Básica  1  0% 

Bachillerado General Unificado  15  7% 

Educación superior no universitaria 

(Técnico, Tecnológico o sus equivalentes) 

 25  12% 

Educación superior universitaria 

(3er nivel) 

 66  31% 

Educación superior universitaria 

(Maestría) 

 35  16% 

Educación superior universitaria 

(Posgrado) 

 14  7% 

Total general  213  100% 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022). 
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Figura N° 6  

Nivel de estudio que desea alcanzar 

 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022). 

Análisis de resultados 

Referente al nivel de estudios que desean alcanzar los colaboradores encuestados, ha 

manifestado Una persona de desea culminar la primaria o educación general básica El 7%, que 

equivalen a 15 personas, desean culminar el. Colegio o bachillerato general unificado. Un 12%, es 

decir, 25 personas quieren alcanzar un nivel de educación superior técnica tecnológico vasos 

equivalentes. Un 31%, es decir, 66 personas decían tener un título de tercer nivel. Hubo un 16% 

desean realizar una maestría y un 7% desean realizar un posgrado. 
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Tabla7.  

Interés en recibir capacitación y promoción laboral. 

¿Está interesado en que la empresa realice 

capacitaciones y programas de promoción 

laboral? 

Etiquetas de columna % 

Etiquetas de fila si % 

Vía a Daule 213 100% 

Total general 213 100% 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022). 

Figura N° 7 

 Interés en recibir capacitación y promoción laboral. 

 

Nota: Datos tomados de la encuesta socioeconómica organizacional (2022). 

Análisis de resultados: El 100% de los colaboradores están interesados en ser capacitados 

por la empresa y se realicen programas de promoción laboral.
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Anexo 3.- Matriz explicativa de entrevistas semiestructuradas 

¿Cuáles son los 

intereses, perspectivas 

profesionales de los 

colaboradores frente a su 

desarrollo laboral en la 

organización? 

PERSPECTIVAS PROFESIONALES 

DESARROLLO 

LABORAL 

X 

INTERESES EDUCATIVAS 

 PROFESIONALIZACIÓN TÉCNICA 

CAPACITAR 

Obando, (2020) 

menciona que la capacitación es: 

“Es una actividad 

sistemática, planificada y 

permanente cuyo propósito es 

preparar, desarrollar e integrar los 

recursos humanos al proceso 

productivo, mediante la entrega 

Se consultó a los colaboradores si desean continuar estudiando. El 27%, que representa 57 personas refiere 

que es que no desea continuar estudiando, mientras que. El 73% que corresponde a 156 personas. Refiere que sí desea 

continuar estudiar. Cómo se evidencia en la gráfica, existe un interés gran en su desarrollo profesional por la gran 

mayoría de los colaboradores de la empresa (Encuesta socioeconómica, 2022) 

Referente al nivel de estudios que desean alcanzar los colaboradores encuestados, ha manifestado Una 

persona de desea culminar la primaria o educación general básica El 7%, que equivalen a 15 personas, desean 

culminar el. Colegio o bachillerato general unificado. Un 12%, es decir, 25 personas quieren alcanzar un nivel de 

educación superior técnica tecnológico vasos equivalentes. Un 31%, es decir, 66 personas decían tener un título de 

tercer nivel. Hubo un 16% desean realizar una maestría y un 7% desean realizar un posgrado (Encuesta 

socioeconómica, 2022) 
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de conocimientos, desarrollo de 

habilidades y actitudes necesarias 

para el mejor desempeño de todos 

los trabajadores en sus actuales y 

futuros cargos y adaptarlos a las 

exigencias cambiantes del 

entorno” (p.168). 

El 100% de los colaboradores están de acuerdo que la empresa realice programas de capacitación y 

promoción laboral para el desarrollo profesional de sus colaboradores (Encuesta socioeconómica, 2022) 

¿Qué programas y 

proyectos tiene la empresa de 

alimentos para promover el 

desarrollo de sus 

colaboradores? 

PROGRAMAS Y PROYECTOS 

D
E

S
A

R
R

O
L

L
O

 D
E

 

C
O

L
A

B
O

R
A

D
O

R
E

S
  

X PROGRAMAS Y PROYECTOS 

GESTIÓN DEL 

TALENTO  

 “A mejor gestión del 

talento humano mejor desempeño 

laboral, producto de las 

Programas de desarrollo 

Temas de desarrollo, ejemplo desarrollo de competencias, desarrollo del liderazgo. Competencias blandas, 

por ejemplo, la escuela de líderes, escuela para mandos medios, la escuela de ventas. Dentro de estas escuelas, ves 

temas como competencias, ves temas como feedback, coaching, manejo de emociones y liderazgo (Especialista de 

entrenamiento y DO, 2023) 
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capacitaciones y estímulos de 

estímulos que realiza la 

institución” (Gómez & Moreno, 

2020) 

 

 

Programas de cumplimiento legal 

Necesidades de cumplimiento legal o normativo: ejemplo capacitaciones por ejemplo de normas ISO, 

capacitaciones de certificaciones, programa de profesionalización de montacargas (Especialista de entrenamiento y 

DO, 2023) 

Programas de profesionalización técnica 

Temas técnicos que necesita conocer la planta, por ejemplo, mantenimiento industrial, temas de 

instrumentación, Rayos X, es decir, responde a una necesidad técnica como tal (Especialista de entrenamiento y DO, 

2023)  

El proceso de promoción laboral inicia con los resultados de desempeño, como resultado de la experiencia, 

capacitación, entre otros, que indica el jefe inmediato de la persona, para luego ir evaluando a través de pruebas 

aterrizadas al nuevo puesto de trabajo y en base a eso decidir si la persona está lista para promoverse (HR BP, 2023) 

Los criterios de evaluación considerados en este proceso son el desempeño, medido en base a una plataforma 

que tenemos, el cumplimiento de actividades, asistencia puntual en la compañía, y la conducta alineada a los valores 

de la empresa (HR BP, 2023).  

INVERSIÓN  

Castro y Delgado (2020), 

mencionan que “es necesario 

pensar y destinar recursos, 

Anualmente se levanta un presupuesto de capacitación, este presupuesto es levantado en el año anterior 

(Especialista de entrenamiento y DO, 2023) 
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tiempos y espacios para generar 

procesos desde gestión humana, 

apostar por el bienestar de los 

colaboradores es apostar 

directamente al bienestar y al 

crecimiento de la organización”. 

La promoción laboral la tenemos presupuestado al inicio de año, en base al HeadCount, es decir al número 

de cargos que existe y cuales consideramos que puedan apuntarse para una promoción, o ascenso de cargo (HR BP, 

2023). 

 

PROMOCIÓN 

INTERNA 

Grueso , ( 2010) refiere 

que la promoción laboral parte de 

dos perspectivas, la primera por 

mérito, la cual es el resultado de 

un buen desempeño, habilidades, 

la experiencia que demuestra un 

colaborador. 

La promoción surge como resultado de una persona que ha desarrollado competencias en estos programas 

de capacitación, es una persona que va a poder estar en la facultad de hacer su trabajo de una mejor manera, de una 

mejor calidad (Especialista de entrenamiento y DO, 2023) 

Entre los retos para realizar este proceso, fue haber implementado una plataforma de evaluación de 

desempeño que antes no existía, y al inicio hubo bastante de resistencia por parte de los colaboradores, pero fue muy 

importante para poder evaluar las promociones (HR BP, 2023). 

Los resultados han sido positivos, ahora tenemos colaboradores con un desarrollo profesional, ambas partes 

se benefician como compañía y los colaboradores, es bueno poder vender estos planes de carrera dentro de la empresa 

(HR BP, 2023). 

El impacto de la promoción laboral se mide en base a un indicador de cumplimiento de metas y objetivos, 

cuando la persona cambia de cargo se evalúa la curva de aprendizaje y desenvolvimiento en este nuevo cargo, medir 

en base al tiempo que esta en este nuevo puesto en base a sus indicadores de cumplimiento (HR BP, 2023). 
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La promoción laboral es importante para incentivar el desarrollo profesional de la gente, el compromiso, la 

retención del talento y potenciarlo (HR BP, 2023). 

¿Existen 

experiencias de 

colaboradores que han sido 

parte de un programa de 

Proción Laboral de la 

empresa de alimentos? 

Experiencias 

p
ro

g
ra

m
a 

d
e 

p
ro

m
o
ci

ó
n
 

la
b
o
ra

l 

X 

 Ajustes de 

actividades 

 Impacto 

 Perspectiva hacia la 

empresa 

  

PROGRAMA DE 

PROMOCIÓN LABORAL 

 

 

 

Fue una 

experiencia muy 

sacrificada, tuve que 

dedicar mi tiempo libre a 

estudiar, realizar tareas, 

realizar prácticas. 

Yo deseaba realizar la 

escuela de conducción, pero no 

contaba con los recursos suficientes, 

gracias a la empresa pude lograr esta 

meta (Montacarguista 1) 

Estoy muy agradecido a 

la empresa, por haber invertido en 

mí y darme la oportunidad que me 

dio de profesionalizarme 

(Montacarga 1) 
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Programa de 

Profesionalización de Licencia 

tipo G, para los colaboradores 

que aspiran al cargo de 

montacarga. 

 

Sacrifique tiempo para 

descansar y tiempo que 

dedicaba a mi familia 

(Montacarguista 1) 

Fue duro para mí 

porque estudiar y trabajar 

no es nada fácil 

(Montacarguista2) 

Tuve que ajustar mi 

horario, después de trabajar 

hacer deberes y lo más 

difícil para mí madrugar los 

únicos días que despertaba 

un poco más tarde 

(Montacarguista 4) 

Gracias a este programa de 

profesionalización de montacarga, 

pude mejorar mi cargo laboral de 

auxiliar de bodega a Montacarga, 

tener un mejor sueldo y ser 

profesional (Montacarguista 5) 

Gracias a este programa de 

montacarga pude ser profesional y 

ser el orgullo de mi familia 

(Montacarga 2) 

Estoy muy feliz, me siento 

más comprometido con mi trabajo 

por haber confiado en mí, doy lo 

mejor de mi día con día 

(Montacarguista 3) 

Considero que la empresa 

está realizando un buen trabajo 

con sus colaboradores, espero que 

continúe para que la misma 

oportunidad que tuve, también la 

tenga el resto de mis compañeros 

(Montacarguista 5) 

Mi admiración y respeto 

por la empresa porque se 

preocupa por sus colaboradores a 

que se desarrollen en la 

organización (Montacarguista 3) 

Apreciación por la 

empresa y los proyectos que están 

realizando con nosotros 

(Montacarguista 4) 
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Anexo 4.- Instrumentos de investigación 

Anexo 4.1 Encuesta Socioeconómica  

El instrumento original, fue realizado con un diseño exclusivo de la marca mediante la 

herramienta de Google forms, para reservar los datos de la empresa se ha realizado este formato 

estándar con las preguntas consideradas para esta investigación. 
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Anexo 4.2. Entrevista semiestructurada para la Especialista de Entrenamiento y 

Desarrollo Organizacional. 
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Anexo 4.3. Entrevista semiestructurada para la HR Business Partner. 

 

 

 



66 
 

 

 



67 
 

Anexo 4.4. Entrevista semiestructurada para los colaboradores considerados para el 

programa de promoción laboral de montacargas. 
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Anexo 5.-Consentimientos Informados 

Anexo 5.1.-Consentimiento informado de Especialista de entrenamiento y 

desarrollo organizacional. 
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Anexo 5.2.- Consentimiento informado de HR Business Partner. 
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Anexo 5.3.- Consentimiento informado de colaboradores. 
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Anexo6.- Memoria fotográfica. 

Fotografía 1.  

Aplicación de entrevista semiestructurada a la Especialista de entrenamiento y desarrollo 

organizacional. 

 

Nota: Elaboración propia (2023). 

Fotografía 2.  

Aplicación de entrevista semiestructurada a la HR Business Partner de Operaciones. 

 

Nota: Elaboración propia (2023). 
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