RECURSOS HUMANOS
EMPRESA DE BOLLERIA “MORDISQUITOS”

1. EL ENFOQUE O ENFOQUES QUE SE VAN A ADOPTAR PARA LA GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS. MISIÓN, VISIÓN Y OBJETIVOS ESTRATÉGICOS DEL ÁREA DE RECURSOS HUMANOS. HAY QUE ANALIZAR LA CONSISTENCIA ENTRE EL PLAN ESTRATÉGICO DE LA EMPRESA Y EL PLAN DE RECURSOS HUMANOS. 


ESTRATEGIA DE RECURSOS HUMANOS EFICAZ

- Coherencia con el entorno externo, con la situación interna de la empresa, con la estrategia de negocio.
- Consistencia interna de las políticas de recursos humanos.
- Gestión adecuada de la implantación del sistema.
- Rol estratégico del departamento o función de personal.
- Competencias necesarias de los profesionales del departamento de recursos humanos.
- Seguimiento, adaptación y mejora continua del sistema

MISIÓN
· Lograr equipo: la actividad de nuestro personal está muy internacionalizada y exige la excelencia en la relación entre personas y sistemas. El trabajo de cada uno depende directamente del de los demás y un error humano repercute en toda la red. 	Comment by Fuentes-Pila: No recuerdo que Mordisquitos esté muy internacionalizada. Creo recordar que sus mercados eran Madrid, Valencia y Zaragoza.
· Al servicio de la empresa: espíritu de servicio y orientación al cliente interno. Nuestro valor añadido de servicio como profesional se debe al servicio al cliente interno (empleados de la empresa) con un planteamiento que ofrece un servicio individual y próximo a los compañeros de trabajo sin perder de vista los objetivos y prioridades de negocio  para garantizar consistencia, coherencia y unidad de sentido de la actividad de recursos humanos de Mordisquitos.
· Impulsar su eficacia como ventaja competitiva para mantener y desarrollar el liderazgo: la plantilla, respaldada por un buen sistema de gestión de personas, puede ser una ventaja competitiva.	Comment by Fuentes-Pila: En el sector agroalimentario, puede ser realmente una ventaja competitiva si se gestionan adecuadamente las personas, ya que en muchas de las empresas competidoras, la gestión de recursos humanos puede ser la típica de una organización tradicional.

VISIÓN

La Dirección de Recursos Humanos aspira a ser reconocida como parte integral de la empresa Mordisquitos en la consecución de sus objetivos, mediante la gestión eficaz del talento humano, con base en estrategias innovadoras y proporcionando los servicios necesarios para lograr los más altos niveles de calidad de vida y eficiencia.
Nuestra visión de recursos humanos es lograr el uso eficaz y eficiente de personal de acuerdo con los objetivos definidos por la compañía, que tiene como objetivo la mejora del rendimiento individual y de equipo mediante la creación de un ambiente profesional.


OBJETIVOS ESTRATEGICOS

· Enfoque hacia los objetivos de negocio
· Preocupación por la mejora de calidad y eficacia del servicio
· Fomentar el trabajo en equipo 
· Adaptación a la evolución del negocio
· Interés en trabajar con personas
· Orientación al cliente interno (empleados)
· Alto conocimiento global de la empresa y de su organización 
· Sensibles al cliente externo
· Tener presente los objetivos de visión de empresa a medio y largo plazo.
· Contratar a personas como compañeros creativos, amables, autoexigentes y entusiastas, y comprometidos con Mordisquitos.
· Desarrollar mecanismos que permitan la captación del potencial humano de acuerdo a los requerimientos de la institución.
· Fortalecer una cultura que propicie las condiciones adecuadas  para  mejorar el clima organizacional.
· Orientar la estructura organizativa hacia un modelo centrado en los procesos que garantice una adecuada ubicación del personal administrativo en  cargos específicos según el perfil y el área requerida.
· Implementar un modelo de capacitación y de desarrollo integral del talento humano (profesional, técnico y de apoyo) existente.
· Intensificar el flujo de información salarial, con el objeto de brindar respuestas oportunas y satisfacción al  usuario.
· Integrar las normas y planes de beneficios sociales para atender con equidad y oportunamente las necesidades del personal.	Comment by Fuentes-Pila: Por el tipo de objetivos, parecen inspirados en el plan de recursos humanos de una organización de alto rendimiento orientada hacia la gestión del talento. Yo hubiese reducido ligeramente el número de objetivos estratégicos.


CONSISTENCIA ENTRE EL PLAN ESTRATÉGICO DE LA EMPRESA Y EL PLAN DE RECURSOS HUMANOS.
	
	Plan estratégico
	Plan de recursos humanos

	Interna
	Los objetivos marcados son alcanzables a medio plazo
	Los objetivos marcados son alcanzables a corto plazo

	En el entorno
	Considerando la situación de la empresa y los cambios  del entorno, los objetivos trazados son alcanzables a largo plazo
	Considerando la situación de la empresa y los cambios  del entorno, los objetivos trazados son alcanzables a medio plazo

	Con los recursos
	El tiempo empleado para los recursos es coherente con los objetivos estratégicos.
	El tiempo empleado para los recursos es coherente con los objetivos estratégicos.

	Adecuación a al implementación
	La consistencia en la implementación es debida a que involucra habilidad gerencial, pensamiento holístico, capacidad de solución de problemas y al  manejo de recursos
	La consistencia en la implementación es debida al liderazgo de equipos, capacidad de solución de problemas, manejo de recursos	Comment by Fuentes-Pila: La tabla es muy interesante pero no creo que refleje una comparación de vuestra Misión, vuestra Visión y vuestro Valores con el Plan de Recursos Humanos que habéis elaborado.



2. EL ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA HIPOTÉTICA: DESCRIPCIÓN DE LOS DEPARTAMENTOS, DE LOS PUESTOS DIRECTIVOS, DE LOS MANDOS INTERMEDIOS Y DE LAS PERSONAS QUE FORMARÍAN PARTE DE LOS DISTINTOS EQUIPOS (PROPONIENDO NÚMEROS APROXIMADOS DE PERSONAS EN CADA EQUIPO). 

El organigrama de la empresa hipotética: Descripción de los departamentos, de los puestos directivos, de los mandos intermedios y de las personas que formarían parte de los distintos equipos (proponiendo números aproximados de personas en cada equipo).	Comment by Fuentes-Pila: Me ha sorprendido la figura del Subdirector de Relaciones Externas (¿asume las funciones de marketing y comunicación?. Por otro lado, yo utilizaría el término Director en lugar del término Subdirector.

Me resulta también chocante que Departamento de Producción dependa del Subdirector de Innovación y Desarrollo de Negocio. Otra opción hubiese sido un “Director de Calidad y Producción” del que dependiese un “Departamento de Calidad y Producción”. De esta manera, se evitaría que se generasen los típicos silos entre Calidad y Producción.

Me gusta más el término “Departamento de Recursos Humanos” que el de “Departamento de Relaciones Laborales”. Para mí, tendría más sentido un “Área de contratación y promoción interna” y un “Área de formación y desarrollo profesional”





(10 personas)




INDICADORES CLAVE DE MORDISQUITOS
	CAPITAL HUMANO
	Definición
	Dato

	Empleados
	Empleados con contrato
	57

	Puestos de alta dirección
	Personas con contrato laboral, en puestos de alta dirección
	7

	Rotación de empleados
	Empleados que abandonan la entidad de forma voluntaria
	2%

	Formación de empleados
	Formación recibida por los empleados (horas/empleado)
	40h	Comment by Fuentes-Pila: Yo creo que si quiere apostar por la formación orientada a la implantación de estrategias de gestión de la calidad total, 100 h / empleado me parecería más razonable.

	Absentismo 
	Promedio anual de horas perdidas por incapacidad temporal o accidentes de trabajo frente a las horas totales teóricas de trabajo
	3.1%





3. DESCRIPCIÓN DE LAS PRINCIPALES FUNCIONES Y TAREAS A DESARROLLAR Y DE LOS PERFILES BUSCADOS. ASIGNACIÓN DE RESPONSABILIDADES.  
Funciones del Departamento de Recursos Humanos	Comment by Fuentes-Pila: Habéis mencionado un Departamento de Relaciones laborales. Es muy importante que os reviséis los documentos para verificar que son coherentes.
El Departamento de Recursos Humanos  de nuestra empresa es esencialmente de servicios. Sus funciones varían desde el asesoramiento a los propios gerentes como a poder dirigir las distintas  operaciones de los departamentos de la empresa.	Comment by Fuentes-Pila: ¿Dirigir distintas operaciones de los departamentos de la empresa? ¿A qué operaciones o referís?
Entre sus funciones esenciales se destacan las siguientes:
1. Ayudar y prestar servicios a la organización, a sus dirigentes, gerentes y empleados.
2. Describe las responsabilidades que definen cada puesto laboral y las cualidades que debe tener la persona que lo ocupe.
3. Evaluar el desempeño del personal, promocionando el desarrollo del liderazgo.
4. Reclutar al personal idóneo para cada puesto.
5. Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya en función del mejoramiento de los conocimientos del personal.
6. Brindar ayuda psicológica a sus empleados en función de mantener la armonía entre éstos, además buscar solución a los problemas que se desatan entre estos.
7. Llevar el control de beneficios de los empleados.
8. Distribuye políticas y procedimientos de recursos humanos, a todos los empleados, mediante boletines, reuniones.
9. Desarrollar un marco personal basado en competencias.
10. Garantizar la diversidad en el puesto de trabajo , ya que permite a la empresa triunfar en los distintos mercados nacionales y globales
Asignación de responsabilidades de nuestra empresa en el departamento de recursos Humanos.
Área de contratación: se encargan de la selección del personal adecuado y de formular las condiciones de contratación del empleado.
Área de captación: buscan contar con los mejores profesionales y para ello hacen un estudio del los solicitantes al puesto, para encontrar los empleados que hagan aumentar la eficiencia de nuestra empresa.	Comment by Fuentes-Pila: Como ya os he comentado no veo muy clara la necesidad de separar estas dos áreas.                                                                                                                      
4. PROCESOS DE SELECCIÓN Y DE PROMOCION INTERNA. EVALUACION DEL DESEMPEÑO
Selección
El proceso de selección comprende tanto la recopilación de información sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la determinación de a quién deberá contratarse.
La tarea de selección de nuestra empresa es la de escoger entre los candidatos que se han presentado, aquel que tenga mayores posibilidades de ajustarse al cargo que le ofrecemos. Nuestra empresa valora la experiencia y las habilidades relevantes para el puesto, con miras a mantener o aumentar la eficiencia de la empresa y tener una relación a largo plazo con nosotros.
La selección intenta solucionar dos problemas básicos:
a. La adecuación del hombrede la persona al cargo
b. La eficiencia del hombre al El desempeño (performance) de la persona en el cargo

El objetivo de selección de Mordisquitos es la selección de un personal cualificado de acuerdo con el papel que tengan que desempeñar en la empresa. Buscamos en nuestros empleados iniciativa, capacidad de liderazgo, motivación y que le guste trabajar en equipo.	Comment by Fuentes-Pila: Temas esenciales todos ellos, sin lugar a dudas.
Otro factor al que le daremos gran importancia será la capacidad para aportar soluciones innovadoras y efectivas, además de mostrar ilusión por superarse constantemente.
Mordisquitos asegura igualdad de condiciones para todos los candidatos en cuanto a nuestros procesos de selección se refiere, basándonos en la formación, capacidades, habilidades, conocimientos y competencias necesarias para cada puesto.
Todo el proceso de selección se realizará en un entorno de respeto, asegurando la no discriminación de los individuos por razones de raza, sexo, apariencia física, etc.
La política de promoción interna de nuestra empresa tendrá un sistema de evaluación del trabajo  de cada empleado cada cierto tiempo, esto lo haremos con el objeto de ``premiar´´ recompensar al personal que desempeñe bien su trabajo y que aporte ideas innovadoras mediante incentivos, además Mordisquitos cree en la movilidad funcional en las diferentes áreas de nuestra empresa.
Consideramos que esta política es un elemento clave para motivar y fidelizar a nuestros empleados, favoreciendo el clima laboral interno de la compañía.
La evaluación del desempeño la realizaremos siguiendo la norma  ISO 10667: 2012. Esta norma tiene como misión proporcionar una guía clara y concisa para unas buenas prácticas en evaluación de personas en contextos laborales, y lo hace desde una perspectiva basada en evidencias, medible y aplicable a nivel mundial.
Basándonos en esta norma, evaluaremos si el trabajo de cada operario está siendo realizado adecuadamente.

5. CONDICIONES LABORALES.SALARIOS, TURNOS, TIPO DE CONTRATO, FORMULAS DE COMPESACION Y DE RECONOCIMIENTO.
 
Período de prueba

El período de prueba pactado (como máximo 6 meses) servirá como prueba para ambas partes. Incluso durante el período de prueba se aplicará la normativa en materia de Derecho laboral, los convenios colectivos y los acuerdos empresariales. Por lo demás, el pacto de un período de prueba significa por norma que durante dicho período los plazos de rescisión son lo más breves posibles y no se han de justificar la rescisión.

El Contrato de trabajo: duración

El contrato de trabajo podrá ser temporal o indefinido. Si la relación laboral es temporal, esta circunstancia habrá de constar expresamente en el contrato.
A través de la Ley para el Fomento del Empleo se permite a los empresarios celebrar contratos de trabajo temporal con una duración máxima de hasta 2 años sin indicar los motivos. Dentro de este período se acepta la prolongación por escrito de un contrato de trabajo temporal en tres ocasiones.


Remuneración laboral

El contrato de trabajo (empleado y empresario) se podrá pactar libremente el importe de la remuneración laboral, pero sujetos a lo dispuesto en los convenios colectivos (que actúan como límite inferior). En caso de estar sujeto a un convenio colectivo, se aplicarán los sueldos y salarios pactados en el convenio. 

Vencimiento.
La remuneración vence al finalizar el período de liquidación pactado - en caso de pagos mensuales, por ejemplo, el último día del mes -, salvo pacto en contra (contrato individual o por convenio colectivo o acuerdos empresariales). En cada período el empleado podrá exigir al empresario una liquidación en la que consten los pagos totales correspondientes al período de pago de salarios.
Prórroga salarial en caso de enfermedad

Nuestra empresa tendrá la obligación de continuar realizando los pagos en caso de enfermedad surge si el trabajador no puede desempeñar su trabajo por esta causa, y deberá seguir abonando el salario durante un período de hasta 6 semanas por el importe pactado, siempre que el empleado comunique de inmediato al empresario que está incapacitado para trabajar. Además, el empleado habrá de justificar este extremo en el plazo de 3 días mediante un certificado médico.

Derecho a vacaciones.

Todos los empleados tienen derecho a vacaciones. De conformidad con las disposiciones de la Ley Federal sobre Vacaciones la duración de las vacaciones es de por lo menos 24 días laborables al año incluyendo el sábado, salvo que se indique lo contrario. Las fiestas laborales no se tienen en cuenta al hacer el cálculo de las vacaciones (art. 3,1 de la Ley Federal sobre Vacaciones). Para algunos grupos, existe una prolongación de las vacaciones en virtud de la normativa legal: jóvenes (protección jurídica del trabajo juvenil), discapacitados graves, también de acuerdo con los convenios colectivos o pactos contractuales aislados. Los convenios colectivos cobran una gran significación respecto a este último punto.	Comment by Fuentes-Pila: Lo de la Ley Federal sobre Vacaciones suena a Legislación Estadounidense
En estos momentos, en virtud de convenios colectivos, la mayoría de los empleados tienen derecho a disfrutar desde 24 hasta 30 días laborables de vacaciones. La duración de las vacaciones es la misma para los trabajadores a tiempo parcial y a jornada completa.

La extinción de la relación laboral: el despido.

Existe el despido ordinario y el despido extraordinario, así como el motivado en cambios sustanciales de las condiciones de trabajo. Este se realizará a partir del comité de empresa (Director y Subdirectores) los cuales se reunirán antes de que se produzca el despido. Es nulo de pleno derecho el despido acordado sin contar con el comité de empresa o antes de finalizar el plazo de alegaciones. La comunicación de la extinción puede ser verbal (estando las partes presentes) o escrita. En dicha declaración sólo debe constar que se va a proceder a la rescisión sin condiciones y de forma irrevocable. No obstante, si a través de convenios colectivos, acuerdos empresariales o pactos contractuales aislados se hubiera pactado una forma determinada, ésta se habrá de respetar, ya que de lo contrario la rescisión sería nula.
En caso de despido extraordinario se habrán de comunicar de inmediato los motivos por los que ésta se ha producido si el empleado lo exige.


Plazos de rescisión

El plazo de preaviso durante el período de prueba es de un mínimo de 2 semanas. Al finalizar el período de prueba, el plazo legal de rescisión ordinario que han de respetar el empresario y el trabajador es de al menos 4 semanas, que comenzarán a contarse a partir del día 15 ó de finales de cada mes. Dependiendo de la duración de la relación laboral existente, puede haber plazos de preaviso más largos.






 Protección contra el despido

Gozarán de protección especial las relaciones laborales de determinados grupos de personas, como es el caso de:

· Discapacitados graves.
· Embarazadas y durante el período de puerperio (protección a la maternidad).
· Empleados(as) en vacaciones por educación de hijos.
· Personas movilizadas y realizando pruebas de aptitud.
· Miembros del comité de empresa.
· Personas en formación (profesional).

FormulasFórmulas de Compensación y de Reconocimiento. FINALIDAD

1. Motivar la contribución significativa del cumplimiento efectivo de los resultados de la empresa.
2. Reducir la rotación de personal de la empresa.
3. Desarrollar en los empleados un sentido de pertenencia hacia la empresa.
4. Elevar la moral de la fuerza laboral de la industria.
5. Mejorar las relaciones interpersonales de los empleados.

BENEFICIOS DEL PLAN PARA:

Empresa:
· Se valora objetivamente el esfuerzo y los resultados obtenidos por todos los miembros de la empresa.
· Retener elal personal valioso.
· Proporcionar en los empleados motivación real, la cual ayudara a producir importantes ganancias para la fuerza de trabajo y la empresa.
· Fomenta el trabajo en equipo.

Empleados:
· Mejoramiento de la calidad de vida. 
· Mejora las relaciones con la empresa y compañeros de trabajo
· Existe una mayor satisfacción en su puesto de trabajo.

PRINCIPIOS QUE FUNDAMENTAN EL PLAN

· Equidad y justicia: promover actitudes de reconocimiento para todos en igualdad de condiciones y oportunidades, que sirva de estímulo para mejorar el desempeño individual e institucional.
· Objetividad y transparencia: definición y divulgación de los criterios objetivos y técnicos empleados en la asignación de incentivos.
· Sinergia: todo estimulo entregado beneficiara directa e indirectamente a los empleados y a la empresa.

1. PAGO POR MERITO (ASISTENCIA A LA EMPRESA)	Comment by Fuentes-Pila: No me parece una buena idea el establecer un incentivo por asistencia en una empresa como la vuestra.

Son incentivos económicos o simbólicos brindados a empleados en específico por su contribución y compromiso acon la empresa.

OBJETIVO.
Recompensar el compromiso que tiene el empleado con la empresa.

POLÍTICAS.
Agasajar al personal por asistir oportunamente a la empresa.

ESTRATEGIA.
Brindar un reconocimiento simbólico y económico al empleado que haya tenido menos inasistencias de trabajo.

ACCIONES
· Llevar en la empresa un control de asistencias de cada empleado, y al final de cada semestre verificar cual es el empleado que ha faltado menos a la organización.	Comment by Fuentes-Pila: No termino de entenderlo muy bien. Se trata de una empresa y no de la universidad. Las faltas injustificadas pueden ser motivo de despido. Las bajas por enfermedad no deberían ser penalizadas. No obstante, es cierto que, en algunas empresas, se pueden producir bajas por enfermedad que podrían requerir un seguimiento porque existiesen dudas acerca de su veracidad. 
· Realizar en la empresa una pequeña reunión en donde se premiara al empleado ganador con una medalla y una aportación de $100.

RESPONSABLES
· PROPIETARIO: Es el encargado de estar verificando la lista de asistencia de los empleados, y de esa forma determinar cuál es el empleado ganador.	Comment by Fuentes-Pila: Parece una política de recursos humanos más propia de una organización tradicional que de una organización de alto rendimiento.
· EMPLEADOS: Son los entes directos de este incentivo porque son ellos los que pondrán su mayor esfuerzo para asistir oportunamente a la empresa.
RECURSOS INVOLUCRADOS
· RECURSOS FINANCIEROS: Éste recurso es el que permite dar cumplimiento a dicho plan.
· RECURSOS HUMANOS: Es a quien va dirigido el plan de incentivos. 

INDICADORES PARA MEDIR EL ÉXITO DEL INCENTIVO
· Disminución del ausentismo de los empleados a la empresa: Si los empleados disminuyen en cierto grado el ausentismo esto implica que dicho incentivo está dando resultados óptimos.

2. COMPENSACIÓN DEL EQUIPO

TIPO DE INCENTIVO: BONIFICACIÓN.
Se trata de una suma de dinero ofrecida a todos los empleados por su contribución al desempeño de la empresa y por logro de metas.

OBJETIVO.
Generar iniciativa y promover el buen desempeño y productividad de todos los empleados de la empresa.

POLÍTICA.
Brindar apoyo y reconocimiento a los empleados.

ESTRATEGIA.
Gratificar económicamente al personal a través de un bono, por cumplimiento de metas propuestas por la empresa.

ACCIONES.
· Los bonos serán otorgados cuando en la empresa se haya logrado las metas propuestas las cuales se verán reflejadas en las utilidades alcanzadas y aumento de la participación en el mercado.
· Al final de cada ejercicio se verificara si la empresa ha aumentado significativamente sus utilidades en un 3%, ya que para recibir este incentivo el cual corresponderá al 25% del salario base, es indispensable aumentar las ganancias.	Comment by Fuentes-Pila: Esta política de incentivos es típica de las estrategias de dirección por objetivos. 

RESPONSABLES.
· PROPIETARIO: Es el encargado de dar cumplimiento al incentivo compensación de equipo. Y además de eso él es quien verificará si las utilidades aumentan o no.
· EMPLEADOS: Son los receptores disponibles de este incentivo, ya que son ellos los que pondrán su mayor esfuerzo para obtener dicha contribución económica.
RECURSOS INVOLUCRADOS.
· RECURSOS FINANCIEROS: aquí intervienen los recursos económicos para poder llevar a cabo dicho incentivo.
· RECURSOS HUMANOS: es el medio encargado de ejecutar directamente el programa y de la misma forma ser favorecido por el mismo.

INDICADORES PARA MEDIR EL ÉXITO DEL INCENTIVO
· AUMENTO DE UTILIDADES: si las ganancias netas de la empresa van en aumento, esto indicara que el personal está trabajando en equipo y que todos persiguen un mismo objetivo en común.	Comment by Fuentes-Pila: No parece una buena idea ligar todos los incentivos al aumento de las ganancias netas.


6. POLÍTICA DE FORMACIÓN CONTINUA
Aplicación de una política de formación continua:
· Mejorar la empleabilidad de los trabajadores, adaptándolos a los cambios necesarios requeridos para las funciones encomendadas, y su desarrollo y promoción profesional.

· Se dirigirá a obtener la adaptación del trabajador a las nuevas tecnologías, a los nuevos sistemas de trabajo y nuevos conocimientos para su desarrollo personal y profesional.

· La dirección de nuestra empresa instará la participación activa del trabajador en la adquisición de conocimientos.

· Se adaptaran los planes de formación anuales a las necesidades reales los procesos de la empresa. 

· También crearemos una comisión de formación compuesta por el director general, el subdirector y otro representante del departamento recursos humanos. Todos ellos velaran por la participación en los planes anuales de formación que se elaboren y propondrá cuantas ideas y planes puedan desarrollarse teniendo en cuenta los resultados de los años pasados. Las partes acordaran el plan de trabajo de esta comisión. 

· [bookmark: _GoBack]Todos aquellos empleados de nueva incorporación recibirán un curso de formación básico  de adaptación durante su primera semana de empleo.  Y seguidamente, se incorporaran al curso de formación continuo. Este curso básico será impartido por empleados con experiencia mayor de 5 años.

Director General


Alejandro Vizán
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Subdirector Innovación y Desarrollo de Negocio


Subdirector Cadena de suministro 


Subdirector RRHH


Subdirector Relaciones Externas


Subdirector Calidad
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Subdirector Relaciones Externas


Irene Vázquez


Subdirector Cadena de suministro 


Jaime Fernandez del Vallado











Subdirector Innovación y Desarrollo de Negocio


Cristina Lucendo-(30 personas)


Subdirector Calidad


Andrea  Garcia-Sanz











Subdirector Económico Financiera


Maite Cantero(10 personas )


Subdirector RRHH


Carolina Gabriel
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