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RESUMEN

Este proyecto de investigacion se la realizo al departamento de Talento Humano
de la empresa Road Buldier, en donde se comprobd que tenian problemas en los
procesos de reclutamiento y seleccién, donde se ve reflejado verdaderamente el
éxito y el desempefio al cumplir las metas, por lo tanto se propone que se debe
mejorar dichos procesos, basados a la verificacion de los resultados de los
métodos de la encuestas y entrevistas. El efecto investigativo tuvo una variacién
positiva promoviendo al cambio en el departamento de Talento Humano para que
puedan determinar la mejor decision al momento de seleccionar el talento
Humano segun sus perfiles, habilidades, capacidad, destreza y competencia que

se requiere en los puestos de trabajo.
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ABSTRACT

This research project is realized by the Human Resources department of the Road
Buldier Company, where problems in the recruitment and selection process were
detected, at getting goals the success and performance are clearly reflected.
Therefore, we propose that those process must improve, based at the verification
of the results of the polls and interviews methods. The research effect had a
positive variation promoting changes in the Human resources department so they
can determinate a better decision at the selection of the personal process based of
their profiles, abilities, capabilities, skills and competition that are required for the

job offers.
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CAPITULO |

1. EL PROBLEMA
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En un mundo que estd cambiando a pasos acelerados en la cual debemos
adaptarnos a todos estos cambios en donde la competitividad se ha venido
desarrollando, las empresas son cada vez mas exigente cuando se trata de
alcanzar la maxima eficiencia y eficacia de la administracion de los recursos
humanos, por lo cual los procesos tienen que ser minimizados de tal manera que

se optimicen los recursos.

El &rea de la administracién de los recursos humanos se vera afectada por la
economia global en el costo de la mano de obra, la remuneracion, la inmensa

tarea de capacitar al personal, etc. sufren estos profundos cambios.

La Gestidon del Talento Humano es un aspecto crucial, el éxito de las empresas
depende en gran parte de lo que hacen las personas y a su vez como realicen su
trabajo, por lo tanto invertir en la fuerza laboral dependera del objetivo de la
empresas que desea generar para que a futuro vean los grandes beneficios y

resultados de la misma.

Por lo que el activo mas importante con el que cuenta una organizacion es el

talento humano, porque sin ello las organizaciones no podrian funcionar.

Uno de sus roles mas fundamentales son los procesos de reclutamiento y
seleccién del personal, pero pese a esto hay organizaciones que le dan mayor

importancia a otros aspectos por la cual descuidan a su talento humano.



1.2. Ubicacion del problema en un contexto

Muchas de las organizaciones ignoran que para ser competitivas y enfrentarse
con éxito al cambio debemos de actualizarnos al mercado, por lo que se debe
atraer, retener y motivar a su equipo de trabajo e inculcarles una verdadera
cultura corporativa para que se sientan identificados y sean fieles a la

organizacion.

Necesariamente el departamento de Talento Humano debe convertirse en una
herramienta importante para proporcionar respuestas a las necesidades de la
empresa, que a su vez pueda potenciar el efecto de pertenecia de su equipo de

trabajadores.

Para que la empresa pueda ver resultados de las necesidades que presenta la
empresa la gestion de Talento Humano debe de incluir a cada uno de sus
empleados para que sientan integrados, a gusto, pero todo depende de la
informacién que les proporcionen para que conozcan los cambios que se a futuro
se han de querer mejorar tanto en la mision, vision, su filosofia, sus valores, sus

estrategias, para que se sientan parte de este cambio.

La empresa ROAD BULDIER desde su surgimiento en el afio 1984 ha ido
evolucionando en materia para brindar servicios en construccion de caminos y
carreteras en la provincia de Manabi; con independencia de los avances y logros
alcanzados, como resultado de la experiencia del investigador y producto de la
aplicacion de varios métodos empiricos de la investigacion cientifica, se ha podido
constatar la existencia de varias irregularidades del proceso de reclutamiento y

seleccién del personal.

Por lo cual se ha podido constatar que dentro de la empresa Road Buldier existe

un ineficiente proceso de reclutamiento y seleccion de Talento Humano, que



genera bajos niveles de productividad de los empleados de la empresa, en el

ejercicio fiscal 2019.

En la cual no podra orientarse a los objetivos y a las metas que se veran

vinculadas con la construccién de caminos y carreteras acordada en la mision y

vision de la empresa.

A partir de un estudio realizado por el autor, nos encontramos con las principales

insuficiencias de talento humano.

1.3. Tabla N°1 SITUACION CONFLICTO.

Causa

Efecto

Formacion

Cuando la empresa es mas competente
se requiere de trabajadores con mayor
preparacién para que puedan realizar
con eficiencia y eficacia su trabajo.

Coaching

Cuando no existe una persona
motivadora el ambiente de trabajo se
vuelve toxico por lo que las personas
no le ponen empefo a su trabajo, por lo
gue se deberia de estimular a los

trabajadores.

Comunicacion

La falta de una buena comunicacion
eficaz, con el tono inapropiado y un mal
lenguaje corporal puede que no se

potencialice el trabajo en equipo.

Escuchar

Cuando no se valora la opinion de los
empleados, para ver si se puede

mejorar en algin proceso que este sea




ineficiente.

No se implementa la evaluacion de los
trabajadores para ver si cumplen con
Objetivos los objetivos establecidos por lo que se
deberia de establecer objetivos claros y

precisos.

Cuando la empresa no da oportunidad
Promocion interna de crecer internamente, ni publica las

vacantes internamente.

Los empleados sienten que no valoran

Recompensa su esfuerzo por lo que se ven inmerso

en una actitud negativa.

Fuente: Elaboracion del autor

1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA

Objeto: Proceso de seleccion y contratacion

Campo : Productividad
Area . Talento Humano
Aspecto : Produccion
Tema . Talento Humano

1.5. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Como incide el proceso de reclutamiento y seleccién del talento humano en el
mejoramiento de los niveles de productividad de los empleados de las empresas
ROAD BULDIER, en el ejercicio fiscal 20197

1.6. VARIABLES DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Variable independiente: Proceso de reclutamiento y seleccion del talento

humano.




1.6.2. Variable dependiente: Niveles de productividad.

1.7. EVALUACION DEL PROBLEMA

Delimitado.- La investigacion trata de mejorar la calidad de vida de los
trabajadores, para que no exista un ineficiente proceso de reclutamiento y

seleccién en el talento humano.

Por lo tanto se debe mejorar la calidad de los procesos mediante el analisis de la
gestion del Talento Humano, que ha genera bajos niveles de productividad del
personal de la empresa ROAD BULDIER, por lo que permitiria aplicar correctivos

gue mejoraran en el ejercicio fiscal 2019.

Claro.- El problema es evidente en el area de Talento Humano, por lo que
analizaremos si estamos aplicando correctamente los procesos, que a Su vez
aplicaremos para identificar las variable independiente, la variable dependiente,

la cual buscaremos generar un alto rendimiento organizacional.

Evidente.- La necesidad es evidente para mejorar el departamento de Talento
Humano, porque nos permitira constatar la calidad de los procesos de
reclutamiento y seleccion, lo que contribuira en el aumento de la productividad y
satisfaccion de los trabajadores, buscando generar un alto rendimiento tanto

individual como colectivamente.

Concreto.- Se orienta a una buena gestion de Talento Humano, lo que nos
permitira que los procesos estén que los trabajadores sientan que estan en buen
clima laboral la cual generara un mayor compromiso en el desarrollo de la

organizacion.



Relevante.- La importancia del departamento de Talento Humano son los
procesos de reclutamiento y seleccidon del personal, porque es quien se encarga
de la induccion, de las remuneraciones, etc, lo cual debe generar un sistemas de
gestidn de calidad para garantizar la optimizacion de los procesos, el cual se debe
de contar con personal capacitado y comprometido con la mision y visén de la

empresa.

Contextualmente.- Para desarrollar profesionales capaces de administrar el area
del departamento de talento humano se debe coordinar con las instituciones
educativas ya sea escuelas, colegios y universidades para que puedan generar
profesionales en dichas area administrativa, por lo que se debera de apoyar tanto

en lo académico, cientifico, tecnoldgico y humanistico.

Factible.- El presente proyecto investigativo tiene como fin facilitar la gestion del
Talento Humano, brindando alternativas a la empresa para que pueda realizar
evaluaciones periddicas para saber en qué estado se encuentra la misma y saber

en qué esta incurriendo, para tratar de solucionar y mejorar los procesos.

1.8. Objetivos

1.8.1. Objetivo General
Determinar cdmo incide la calidad del proceso de reclutamiento y seleccion del
talento humano en la Empresa ROAD BULDIER, que permita la puesta en

practica de un plan de mejora continua de dicho proceso



1.8.2. Objetivos Especificos
- Fundamentar tedricamente el proceso de reclutamiento y seleccion del Talento

Humano en el ambito empresarial.

- Diagnosticar como se lleva a cabo el proceso de reclutamiento y seleccién del
Talento Humano y el desempefio del trabajador en la Empresa ROAD
BULDIER.

- Proponer un plan de mejora para el perfeccionamiento del proceso de
reclutamiento y seleccion del Talento Humano en la Empresa ROAD
BULDIER.

1.9. Justificacion

El departamento de Talento Humano es altamente estratégico y posee un
profundo impacto en toda la organizacion, por lo cual debe ser denominada o
visualizada como una Gerencia, siendo esta el nivel mas basico donde se le

puede colocar.

La presente investigacion surgié frente a la preocupacion que presenta hoy en dia
en los procesos de reclutamiento y seleccion del personal, lo que la propuesta se
justifica en la importancia y en el impacto que tiene la empresa en la

administracion de talento humano.

Para alcanzar una mayor productividad y un buen desempefio laboral de los
colaboradores de ROAD BULDIER, donde se determina el perfil con las
habilidades, destrezas, actitudes y conocimiento que sera requeridas para el
cargo, por lo cual ha sido la mayor preocupacion para desarrollar este trabajo de
investigacién de esta forma permite vincular la labor académica con el desarrollo
profesional que obtiene ROAD BULDIER.



El capital humano dentro de la empresa esta directamente relacionado con la

productividad de la misma.

De esta manera se pretende mejorard el talento humano de forma que sera

mucho mas productiva.

Por lo tanto, se resolveran problemas existentes en el area de talento humano,
recolectando datos tedricos y empiricos de las variables presentadas para mejorar

los instrumentos que se utilizara en la empresa.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2. FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. Antecedentes histéricos

En los ultimos afos la ineficiencia del departamento de Talento Humano ha
presentado diversas adversidades debido a la falta de tecnologia y la falta de
soportes en los procesos por lo que no ayudarian a mejorar el rendimiento, y la
optimizacién del tiempo para cada labor que se le presente en la empresa.

Tenemos que dar un vistazo al pasado para poder comprender los nuevos
conceptos que han venido evolucionando el pensamiento administrativo, para
saber que las personas pasaron de simples piezas sin valor a convertirse en el

verdadero recurso de toda organizacion.

Para saber qué persona esta acta para cumplir las diferentes funciones como la
pesca, caza, agricultura se establecié que se lo dividan en las areas de trabajo
gue mas de desempefiaban para saber con qué personal contaba con las

habilidades necesarias para dichos trabajos.

A medida que se iba evolucionando las sociedades no estaban lejos del concepto
de “la manada” lo que se expresaba como “trabajo en equipo”, por lo que el

hombre tenia que aprender a través de su experiencia.



Los historiadores reconocen los aportes y el tratamiento dado por la division del
trabajo a los filésofos de la antigua Grecia, como a Sdcrates, Aristoteles y en

especial a Platon.

Cuando Platon se refirio a la division de trabajo lo clasifico en dos partes:

e Parte racional: debe corresponder a la categoria de los gobernantes y

fildsofos.

e Parte afectiva: a la categoria de los guerreros y la categoria de los

artesanos, entrenados para el cumplimiento perfecto de su oficio.

Cuando las personas eran utilizadas por los dioses, por lo que se cre6 un sistema
gue se quedaria grabado en la mente de la humanidad que a pesar de que han
transcurrido muchos afos por lo que podriamos decir que en el ADN humano esta

impregnado que la gente trabajara para terceros, y no para si mismo.

El efecto que ha causo en la humanidad nos muestran que la correlacion
hombre-trabajo por lo que se daba en las épocas antiguas en donde a un no se

desarrollaba el pensamiento filoséfico sobre el trabajo.

Los humanos siempre teniamos el pensamiento de que tendriamos que
complacer a los Dioses, siendo nosotros sus esclavos por lo que esta expresion

era una de las mas primitivas.

En esa época no era necesario de mucha inteligencia o conocimientos tan
profundos para darnos cuenta de que sin la gente no era posible arar la tierra,

coser el barro, alzar monumentos, obeliscos o construir ciudades.
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Tuvieron que pasar siglos para que se pudiera comprender que el trabajo debia
tener una contraprestacion para quien lo realizara pueda beneficiarse, ya que en

ese tiempo a un estaba presente la esclavitud.

Cuando se dio este tipo de compensaciones muchas veces era mas interesante
ser esclavo por lo que tenia algunos beneficios, como el que no era necesario

hacer ninguna labor que se requiera de esfuerzo fisico como los demas esclavos.

No se podria decirse que existi6 escasez de experimentos diferentes a las
expresiones comentadas, en alguna etapa de la historia se hablé de igualdad de
derechos y oportunidades antes que estas fueran el motor de la Revolucion

Francesa.

Las personas no son recursos gue la organizacion consuma y utiliza y que
producen costos, al contrario, las personas constituyen un poderoso activo que
impulsa la creatividad organizacional, de la misma manera que lo hacen el

mercado o la tecnologia. Chiavenato (1997)

Lo que significaria tratarlas como empleados activos y proactivos, que estarian
dotados de inteligencia y creatividad, teniendo iniciativa y decisién, demostrando
habilidades y competencias y no solo de capacidades manuales, fisicas o

artesanales.

Llegada de la revolucién industrializacion.
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Cuando se inici6 la revolucién industrial atrajo un sin nimero de efectos que
llevaron a una cadena de transformaciones tanto sociales, econémicas y politicas,

comenzando a manifestarse a mediados de siglo XVIII.

El modo artesanal dio paso a la manufactura. Lo que lo llevo a la creacion de la
maquinaria, por lo que se manifestaria el aparecimiento de las fabricas y la
mecanizacion, dado a todos los acontecimientos se entendera que la organizacion

es la fuerza de trabajo por tareas.

La interpretacién del hombre fue muy lenta, por lo que se dio a entender que
requeria de ciertas condiciones para trabajar, por lo que fue ahi cuando surgi6 el
término de Relaciones Industriales, lo que tenia un vinculo entre la gente (a un
lado) y la empresa (del otro lado), dos entes diferenciados por el poder y la

necesidad de subsistir.

La revolucién industrial trajo consigo una socializacién del trabajo, que a partir del
desarrollo de procesos fabriles, llevo a la busqueda de regularidades en la

direccién de grandes grupos de personas.

Inmediatamente estos cambios se extendieron en otros paises del mundo, pero
seguian con una misma linea que era el mismo, intercambiar el trabajo por una

remuneracion y también una vida digna.

Es obvio, no todos podian vivir las mismas adversidades de las anticipadas
expresiones de “administracion del personal”, siempre se consider6 a individuos

gue sean habiles e inteligentes que pudieran marcar la diferencia.
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La denominada escuela clasica (de la organizaciéon cientifica del trabajo), tuvo
entre sus principales representantes a Frederick Winslow Taylor, Henry Lawrence
Gantt, Harrington Emerson, Henry Ford, Frank Buncker Gilbreth y Lilliam Gilbreth,

entre otros.

La escuela clasica de la organizacion cientifica del trabajo surge como un intento
por parte de Frederick Winslow Taylor (1856-1915), su iniciador, de abordar
cientificamente el proceso administrativo sobre la base del analisis del trabajo
mediante el estudio de tiempos y movimientos, descomponiéndolo en sus
elementos mas simples y buscando los métodos mediante los cuales se lograra

incrementar la productividad de los trabajadores.

A medida que pasan los afios el mundo empresarial se da cuenta que el
trabajador es mucho mas que “trabajo”, y que podra contribuir mas a la empresa,
por lo que se crea el concepto de Capital Humano, por lo tanto, en los afios 60 se

centra en el crecimiento planificado de las organizaciones.

Asi que a partir de la década de 1970 aparece por primera vez el concepto de
administracion de recursos humanos, cuyas actividades deben ser planeadas y
controladas a partir de las necesidades de la organizacion.

La administracion de recursos humanos en aquella época estaba por alcanzar su
madurez por Ilo que se crearian diferentes areas administrativas,

como: capacitacion, sueldos y salarios contratacion y empleo, entre otras.
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La planificacion de fuerza laboral comenzé a asumir un rol mas amplio a finales
de los afios 70 y se vinculo a la planificacion estratégica y operacional, pero
todavia se enfocaba en modelos de pronostico que no tomaban en cuenta
factores como ambiente politico y social, condiciones organizacionales y posibles

cambios en la direccion corporativa. Hopkins (1988, pag. 58)

Después de varios afios el pensamiento humano se comienza a fortalecer en el
concepto de recurso, la idea principal era valorar al ser humano por su condicion
Gnica y tratarlo como lo que se merecia, pero los recursos se agotan y, alguno de
ellos esta dispuestos a ser sustituidos, como lo fue el carbdn, el aceite y las velas

cuando lleg6 el alumbrado eléctrico.

En la era de los afios 90 trajeron consigo la optimizacién de las habilidades de los
empleados, tendencia que continu6 en los primeros afios de este siglo haciendo
hincapié en el desarrollo y la formacién de los empleados, asi como en la

motivacion de los mismos (coaching). Mascetti, (2015)

Por lo que no tard6 en aparecer el Departamento de Personal que tenia como
funcién controlar, evaluar y operar el sistema de seleccién, reclutamiento e
induccion de persona, que a su vez recolectaba informacién en grandes carpetas

que resumian la vida basica de los empleados.

La idea de continuar llamando a la gente “el recurso humano” o “recursos
humanos” se ha mantenido hasta el presente, aun cuando, recientemente, se
comenzo a escuchar expresiones como Capital Humano, el cual trato de introducir

el concepto de “inversion”, pero una vez mas el termino se prestaba a interpretar
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diversas opiniones, pues “el capital” también se agota si no es debidamente

utilizado.

En los ultimos cincuenta afios el pensamiento ha evolucionado hasta el punto de
escucharse expresiones como “Talento Humano”, ya no se oye en boca de las
personas responsables del &rea hablar de administrar el talento sino de
gestionarlo, de gerenciarlo.

No se escucha hablar de invertir en el capital humano sino en desarrollar su
talento, sus competencias, pues finalmente se entendié que si la gente crece la
empresa también lo hace, si la gente es prospera la empresa también lo sera,
pues al final de la historia sin las personas no hay empresa, no hay trabajo, ni
empleo ni ganancias ni perdidas.

Las organizaciones existen para satisfacer a otras que demandan productos o

servicios que estan compuestas por personas, es asi de simple.

Administracidon de Recursos Humanos en el Contexto Latinoamericano.

Las experiencias latinoamericanas de recursos humanos se desarrollaron a la par
que el proceso de industrializacion de la region, siendo profundamente afectadas
por las teorias universales dominantes importadas a través de las practicas de las

multinacionales extranjeras, lo que ilustra el sistema hibrido de administracion.

Para lograr una buena gestién del talento humano en Latinoamérica se requiere

de la gestion humana para enfocarse unicamente en la dimension econdmica,
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tiene que responder a la integralidad del ser humano, es decir debe llenar las
expectativas del hombre desde su ser, su saber y su hacer.

Estas tres dimensiones demostraban que se debia de trabajar acorde a la
realidad humana y desde esa mirada integradora se debe trabajar la gestién del

talento humano.

Para lograr una buena gestion del talento humano en Latinoamérica se requiere
de una labor conjunta familia, escuela y nacién, entes que de una u otra forma

tienen que ver con el proceso formativo de la persona.

ECUADOR HISTORIA DE TALENTO HUMANO

Ecuador uno de los paises sudamericanos que por afio se ha visto sumergido en
el subdesarrollo a pesar de poseer una biodiversidad envidiable, las malas
decisiones politicas, la falta de conocimiento, la administracién publica y privada
controlada a su conveniencia no habian permitido que el pais logre su crecimiento

y desarrollo.

La Asociacion de Gestion Humana del Ecuador develd que la principal frustracion
dentro de las empresas es: ‘Falta de alineacién entre jefe, colaborador vy

empresa’.

Mabel Hidalgo lidera el area de Talento Humano de la empresa petrolera
Operaciones Rio Napo CEM. Su gestion esta basada en una perspectiva de
direccionamiento estratégico, viabilizando la misién y vision organizacional,
mediante una eficiente aplicacion de los subsistemas de Talento Humano como:
seleccién, induccion, capacitacion, desarrollo, evaluacion y desempefio, entre

otros.
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En la actualidad se focaliza al pais hacia un nuevo plan estratégico se esta
trabajando para cambiar la matriz productiva, dejando de ser exportadores de

materia prima para exportar productos con valor agregado de alta calidad.

En un mundo competitivo, el talento humano juega un papel muy importante ya
que el trabajo en equipo, la efectividad, manejo de herramientas de capacitacion,
motivacion y desarrollo, incentivan a las personas a trazarse metas, objetivo, a

ser exitosos.

Por lo que se logra estrechar un fuerte lazo de compromiso y permanencia entre
la organizacién y el empleado y que tienen como finalidad satisfacer a otras
instituciones que demandan productos o servicios que estan compuestas por

personas.

2.2. Antecedentes Referenciales

2.2.1. Gestion de Talento Humano

Weether, Davis, & Guzman, (2014) La gestidon deltalento se refiere
al proceso que desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que

ademas desarrolla y retiene a un recurso humano existente.

Parada Pulido, (2015) Chiavenato, Idalberto Define la Gestién del talento humano
como: el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de
los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos

reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacién de desemperfio.
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Segun los autores nos sefialan que la Gestion de Talento Humano implica que los
trabajadores puedan desarrollar habilidades deseadas al puesto que se les
asignan para que en los procesos resulte mas favorable al conocimiento para lo

cual puedan llegar a los objetivos empresariales.

2.2.2. Administracion de Recurso Humano

La administracion de los recursos humanos consiste en la planeacion, la
organizacion, el desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, alcanzar los objetivos individuales
relacionados directos o indirectamente con el trabajo. CHIAVENATO, (2007,
Pag.122)

La administracion de recursos humanos (ARH) es el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las
“‘personas” o los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la
formacién, las remuneraciones y la evaluacion del desempefio. Dessler, (2009,
pég. 47)

Segun los autores la administracion de recursos humanos es la parte mas
fundametal a la hora de elegir al personal mas idoneo para el puesto de trabajo,
gue a su vez puedan desarrollar todas sus habilidades en su puesto de trabajo.

2.2.3. Recursos Humanos

Segun Wikipedia, (2007), lo més frecuente es llamar asi a la funcién que se ocupa
de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener a los colaboradores de la

organizacion.
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Segun el autor nos explica que Recursos Humanos es la parte mas importante de
una empresa, porque los demas recursos pueden ser utilizados con la garantia
que se unen para beneficio mutuo, se recluta y se selecciona a los mejores

candidatos para que aporten con sus habilidades a la empresa.

2.2.4. Capital Humano

Es la parte del capital intelectual en que se recogen tanto las competencias
actuales (conocimientos, habilidades y actitudes) como la capacidad de aprender
y crear de las personas y equipos de trabajo que integran la organizacion. Torres,
(2015).

Segun el autor nos da a entender que mientras mayor sea la inversion en el
capital humano, tendremos como resultado una mayor probabilidad de llegar al
éxito por lo que en un mundo competitivo debemos invertir en nuestro capital que

daran una mayor productividad en la empresa.

2.2.5. Talento humano

El talento humano se entiende como una combinaciébn o mixtura de varios
aspectos, caracteristicas o0 cualidades de una persona, implica saber

(conocimientos), querer (compromiso) y poder (autoridad). Cueva, (2010)

El talento es una manifestacion de la inteligencia emocional y es una aptitud o
conjunto de aptitudes o destrezas sobresalientes respecto de un grupo para

realizar una tarea determinada en forma exitosa. Orantos, (2016).

Segun los autores el Talento Humano es una mezcla de experiencias,

habilidades, capacidad de raccionar ante cualquier circunstancia por lo que
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sobresalen del resto del personal y son tomados en cuenta para los puesto de
trabajo.

2.2.6. Procesos Administrativos

Proceso administrativo es el flujo continuo e interrelacionado de las actividades de
planeacién, organizacion, direccién y control, desarrolladas para lograr un objetivo
comun: aprovechar los recursos humanos, técnicos, materiales y de cualquier otro
tipo, con los que cuenta la organizacion para hacerla efectiva, para

sus stakeholders y la sociedad. Gestiopolis, (2013).

Cuando se aplican correctamente las herramientas de los procesos
administrativos hace que las empresas u organizaciones puedan llegar a alcanzar

sus metas llevando adecuadamente sus actividades.

2.2.7. Productividad

Segun Kazukiyo, (1991), La productividad es una expresion de la fuerza
productiva y da cuenta del momento cualitativo del proceso de produccién. La
fuerza productiva expresa la capacidad de produccion, mientras que la

productividad expresa la calidad.

La productividad es la capacidad de lograr objetivos y de generar respuestas de
maxima calidad con el menor esfuerzo humano, fisico y financiero, en beneficio
de todos, al permitir a las personas desarrollar su potencial y obtener a cambio un

mejor nivel en su calidad de vida Isaza, (1993).

El factor humano es la principal causa que genera la productividad, por lo cual

debemos alcanzar los objetivos, comprometiéndonos en nuestro trabajo.
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2.2.8. Reclutamiento.

El reclutamiento es un conjunto de actividades disefiadas para atraer a candidatos

calificados a una organizacion. Mahler, (1979).

Es un conjunto de técnicas y procedimientos que pretende atraer a candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la

organizacion. Ivancevich

El reclutamiento forma parte de los procesos para incorporar a candidatos que

seran seleccionados para alguna vacante que exista dentro de la empresa.

2.2.8.1. Reclutamiento interno

El reclutamiento interno actda en los candidatos que trabajan dentro de la
organizacién colaboradores para promoverlos o transferirlos a otras actividades

mas complejas o motivadoras.

2.2.8.2. Reclutamiento externo

El reclutamiento externo actda en los candidatos que estan en el MRH vy, por
tanto, fuera de la organizacion, para someterlos a su proceso de seleccion de

personal.

2.2.9. Seleccion

La seleccién de personal funciona como un filtro que sélo permite ingresar a la
organizacién a algunas personas, aquellas que cuentan con las caracteristicas
deseadas. Chiavenato, (2009)
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La seleccion es la obtencion y el uso de informacion sobre candidatos reclutados
del exterior para decidir a cual de ellos de decision para saber qué candidato es el

mas idéneo para la vacante. George & Jhon, (1994)

Cuando los autores hablan de la seleccion del personal nos ayudan a saber cual
es el personal mas idoneo en la seleccion de los mejores candidatos para la
vacante que deseamos llenar tomando en cuenta algunos aspectos que debe de

tener cada candidato.

2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

El ecuador es un estado constitucional de derecho y justicia social, con normas
juridicas vigente desde el afio 2008, se debera de respetar todas las normas que
se han establecido, estos deberdn garantizar la seguridad social, el buen vivir, el
derecho al trabajo, derecho al acceso seguro a los ciudadanos, promover valores

y garantizar los derechos a todos los ciudadanos.

Dentro del ambito laboral ecuatoriano podemos destacar las siguientes normas en

la cual todos los ciudadanos tienen derecho a un trabajo digno y estable.

Constitucion de la Republica del Ecuador.

La constitucién nos garantizara a todos los ecuatorianos el derecho de vivir una

vida digna y sana.

Titulo 11, PRINCIPIOS DE APLICACION DE LOS DERECHOS
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CAPITULO SEGUNDO, DERECHOS DEL BUEN VIVIR.

SECCION SEGUNDA, AMBIENTE SANO.

Por lo que en el Art.14.- la poblacién debera de exigir el derecho de vivir en un
ambiente sano y ecolégicamente donde todo este equilibrado, donde se garantiza
la sostenibilidad y el buen vivir.

En la seccion octava, trabajo y seguridad social, dentro del art. 33.- el trabajo es
un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de realizacion

personal y base de la economia.

El estado velara por los derechos de cada uno de los ecuatorianos, por lo que en
el Capitulo sexto, derechos de libertad, Art. 66, nos indica que se reconocera y

garantizara a las personas:

2. El derecho a una vida digna que asegure la salud, alimentacién, y nutricién,
agua potable, vivienda, educacion, trabajo, empleo, descanso y otros servicios

sociales necesarios.

TITULO IV, PARTICIPACION Y ORGANIZACION DEL PODER.

Capitulo séptimo, seccion segunda, Administracién publica, en donde nos indica
que el Art. 227.- la administracion publica deberd ser manejado mediante la
eficiencia y eficacia, calidad, jerarquia, coordinacion, planificacion, transparencia y

evaluacion.

SECCION TERCERA, SERVIDORAS Y SERVIDORES PUBLICOS.

Para que el estado pueda ser llevado de una manera correcta por todos los

servidoras y servidores publicos el estado debe debera de garantizar la formacion
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de cada uno de los cargos publicos, por lo tanto, dentro del Art. 234.- el estado
garantizara la formacién y capacitacion continua de las servidoras y servidores

publicos... con instituciones que operen bajo acuerdos del estado.

2.3.1. (LOSEP, 2010)
LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO.
TITULO | DE SERVICIO PUBLICO.

CAPITULO UNICO, PRINCIPIOS, AMBITO Y DISPOSICIONES
FUNDAMENTALES

Cuando se trata de carreras administrativas donde se requiere mejorar la
productividad del estado, tomando en cuenta cada una de las instituciones
publicas debemos referirnos al art. 2.- Objetivo.- El servicio publico y la carrera
administrativa tienen por objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y
personal de las y los servidores publicos, para lograr el permanente
mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus
instituciones, mediante la conformacién, el funcionamiento y desarrollo de un
sistema de gestion del talento humano sustentado en la igualdad de derechos,

oportunidades y la no discriminacion.

TITULO 1l DEL REGIMEN INTERNO DE ADMINISTRACION DEL TALENTO
HUMANO

Todo servidor publico debera de acogerse todo lo referido al CAPITULO 1, que se
refiere a todos los DEBERES, DERECHOS Y PROHIBICIONES, ya que en el art.
22.- Deberes de las o los servidores publicos. - Son deberes de las y los

servidores publicos que deberan de ser cumplidos:

a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, leyes,

reglamentos y mas disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley;

24



b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud,
eficiencia, calidez, solidaridad y en funcién del bien colectivo, con la diligencia que

emplean generalmente en la administracion de sus propias actividades;

f) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con atencién
debida al publico y asistirlo con la informacion oportuna y pertinente, garantizando

el derecho de la poblacion a servicios publicos de 6ptima calidad,;

j) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones; vy,
Custodiar y cuidar la documentacién e informacion que, por razén de su empleo,
cargo o comisién tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar su uso

indebido, sustraccién, ocultamiento o inutilizacién.

Podemos destacar que la Constitucion de la Republica del Ecuador, donde se
establece que el Codigo Orgénico de la Funcion judicial, nos demuestra que
dentro su Art. 23.- los derechos d las servidoras y servidores publicos son

irrenunciables teniendo en cuenta lo siguiente:

a) Disponer de una estabilidad laboral,

b) establecer de una remuneracion justa, que sera proporcional a su funcion,

eficiencia, profesionalizacion y responsabilidad.

[) crear un adecuado ambiente laboral y favorable donde se pueda desarrollar las
actividades donde se garantice la seguridad, salud, integridad, higiene vy

bienestar, de cada uno de los servidores publicos;
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) Ejecutar el derecho de incrementar sus capacidades humanas e intelectuales;

LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO (LOSEP)

TITULO V

DE LA ADMINISTRACION TECNICA DEL TALENTO HUMANGO.
CAPITULO |

SISTEMA INTEGRADO DE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO DEL
SECTOR PUBLICO.

Art. 53.- Del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano. - Es el
conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a validar e
impulsar las habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y los
servidores publicos con el fin de desarrollar su potencial y promover la eficiencia,
eficacia, oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no discriminacion en el

servicio publico para cumplir con los preceptos de esta Ley.

CAPITULO IV
DEL SUBSISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL

Art. 63.- Del subsistema de seleccion de personal. - Es el conjunto de normas,
politicas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la
idoneidad de las y los aspirantes que rednan los requerimientos establecidos para
el puesto a ser ocupado, garantizando la equidad de género, la interculturalidad y
la inclusion de las personas con discapacidad y grupos de atencién prioritaria.

2.3.2. (Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, 2017)

El Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021 “Toda una Vida”’ se dio tras una

propuesta nacional, tomando en cuenta que debe ser orientada, donde se tomara
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en cuenta los ejes por lo que se tomaran acciones donde el pais sera beneficiado

en especial a las personas mas vulnerables.

Este documento es obligatorio para el sector publico, donde se tomara en cuenta
la planificacion nacional, PARA ERRADICAR LA POBREZA TENIENDO EN
CUENTA una de las herramientas fundamental para combatir la pobreza, salud

inclusiva y la falta de vivienda digna.

Se disefi6 este documento para el bienestar de todos, teniendo en cuenta la
planificacion para las presentes y futuras generaciones, promoviendo la garantia

de derecho durante un ciclo de vida.

“Toda una vida” implica garantizar el acceso progresivo de las personas a sus
derechos, implicando una vision integral para que nadie se quede afuera o se
quede atras, para que todos podamos formar una vida digna, tomando en cuenta
los programas para el desarrollo social y humano, a través de las politicas
publicas.

Constitucion de la Republica del Ecuador.

Art. 280.- El Plan Nacional de Desarrollo es el instrumento al que se sujetaran las
politicas, programas y proyectos publicos; la programacion y ejecucion del
presupuesto del Estado; y la inversion y la asignacion de los recursos publicos; y
coordinar las competencias exclusivas entre el Estado central y los gobiernos
autébnomos descentralizados. Su observancia sera de caracter obligatorio para el

sector publico e indicativo para los demas sectores.

Planificacion para toda una vida.
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Un nuevo modelo que permita el desarrollo sostenible del pais a largo plazo, en
una relacion arménica entre el ser humano y la naturaleza. Queremos una
sociedad en la que las personas puedan satisfacer sus necesidades y alcanzar

una vida plena.

Buscamos un Ecuador de equidad y justicia social, con igualdad de
oportunidades.

Queremos avanzar hacia una economia social y solidaria, ecologista, basada en
el conocimiento y el talento humano, para salir del extractivismo, lograr pleno
empleo, alcanzar mayor productividad, y democratizar los medios de produccién y

la riqueza.

El segundo eje, “Economia al servicio de la sociedad”, plantea consolidar el
sistema econdmico social y solidario, ampliar la productividad y competitividad,
generar empleo digno, defender la dolarizacion, y redistribuir equitativamente la
riqueza; ademas busca garantizar la soberania alimentaria y el desarrollo rural

integral.

El segundo eje, “Economia al servicio de la sociedad”

El desafio es alcanzar la transformacion de la matriz productiva e incentivar

nuevas producciones, para superar la estructura primario-exportadora.

Esto sera ejecutado bajo parametros que garanticen: procesos de produccién
limpios, generacion de empleo, transferencia de tecnologia, uso intensivo de

componente nacional y permanencia de capitales dentro del pais.
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Por lo tanto, es necesario trabajar en el fortalecimiento de cadenas productivas
para potenciar la produccion con alta intensidad tecnolégica y valor agregado
incorporado, para generar trabajo a través del fortalecimiento de la economia
social del conocimiento y la creacion de ecosistemas de innovacion y
emprendimiento, y para la vinculacién de la estrategia productiva con la politica

activa de empleo.

En este sentido, es importante desarrollar las competencias que se necesitan
para el empleo digno y el emprendimiento, mientras se promueve el crecimiento
econdémico inclusivo, que enlace la educacion superior tecnolégica con las

aptitudes productivas de los territorios (Unesco, 2016).

2.4. Variables de investigacion

Una de las definiciones mas sencillas en lo que se refiere a la capacidad de los
objetos y cosas que pueden cambiar su estado actual, por lo que podemos decir

gue obtener valores diferentes.

2.5. Variable independiente

El investigador experimenta la causa del fenomeno estudiado.

2.6. Variable dependiente

La variable dependiente es todo lo que pueda ser observado y que puede ser
medido lo que se determinara cual es el efecto de la variable dependiente que se

intenta investigar.
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2.7. GLOSARIO

2.7.1.

2.7.2.

2.7.3.

2.7.4.

2.7.5.

2.7.6.

2.7.7.

2.7.8.

ADIESTRAMIENTO: El adiestramiento nos va ayudar con las técnicas de
aprendizaje y capacitacion para que el personal tenga una mayor eficiencia

y productividad dentro de la empresa.

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS: Administrar los
potenciales de cada trabajador, para saber que talento cumple con los

objetivos de la empresa.

ADMINISTRAR: gestionar los recursos humanos, financieros, materiales
dentro de una organizacion, para el desempefio de los objetivos

corporativos.

ANALISIS DE PUESTO: se analiza las caracteristicas del puesto que la
persona va a ocupar, teniendo en cuenta la capacidad y habilidad que se

requieren.

CARGO: responsabilidad que va a adquirir dependiendo del cargo donde

se tomara en cuenta la responsabilidad y capacidad de cada persona.

CONTROL: controlar todas las tareas asignadas para medir los resultados
del personal y de equipos en un determinado tiempo y espacio ya sea

control de calidad, cantidad y costo.

DIRIGIR: se enfoca en logar los objetivos, lo que con lleva a buenos
resultados mediante la motivacion con determinados recursos para dirigir al

personal.

EFICACIA: cumplir todas las actividades, para llegar a la meta desea en la

organizacién con los recursos disponibles.
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2.7.9.

2.7.10.

2.7.11.

2.7.12.

2.7.13.

2.7.14.

2.7.15.

2.7.16.

EFICIENCIA: Se obtiene al relacionar el valor de los resultados respecto

del costo de producir esos resultados.

EXPERIENCIA: tener frecuente informacion e ideas que nos pueden
servir como una herramienta para adquirir conocimiento ante los
problemas del trabajo y situaciones que se presenten en la actividad

laboral.

HABILIDAD: talento y aptitud que se requiere para realizar con precision

una o varias actividades.

ORGANIZAR: estructuracion y disposicion provechoso y apropiado para
los medios fisicos, econdmicos y humanos disponibles para realizar una

labor.

PLANIFICACION ADMINISTRATIVA: es el proceso que nos da una
vision del futuro donde se determinar y se logra los objetivos.

PROCESO ADMINISTRATIVO: conjunto de acciones interrelacionadas e
interdependientes que conforman la funcion de administracion. Involucra
diferentes actividades tendientes a la consecucion de un fin, a través del

uso 6ptimo de recursos humanos, materiales, financieros y tecnolégicos.

PUESTO: conjunto de deberes y responsabilidades permanentes que
requieren la atencion de una persona durante la totalidad o parte de la

jornada de trabajo.
RECURSOS: medios que se emplean para realizar las actividades. Se

clasifican en seis clases: humanos, financieros, materiales, mobiliario y

equipo, planta fisica y tiempo.
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2.7.17.

2.7.18.

2.7.19.

2.7.20.

2.7.21.

RECLUTAMIENTO: Es un conjunto de procedimientos, utilizados con el
fin de atraer a un nimero suficiente de candidatos idéneos para un puesto

especifico en determinada organizacion.

RECLUTAMIENTO PERSONAL: es un conjunto de procedimientos
orientado a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de

ocupar cargos dentro de la empresa.

RESPONSABILIDAD: condicién de responder, ante la administracion y
los administrados, por las acciones y decisiones, y por sus consecuencias

e impacto, que resulten del desempefio de un cargo.

SELECCION DEL PERSONAL: Es una actividad de comparacion o
confrontacién de eleccion de opcion y decision, de filtro de entrada, de

clasificacion y, por consiguiente, restrictivo.

TALENTO HUMANO: No soélo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan
diversas modalidades a esa actividad conocimiento, experiencias,
motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,

potencialidades y salud.
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CAPITULO I
3. METODOLOGIA

3.1. Dato de laempresa en estudio

e Nombre completo de la empresa o institucion, rama y/o ministerio al

que pertenece.

ROAD BULDIER S. A.

e Fecha, ley o resolucion en que fue aprobada o constituida
12 de noviembre de 1980

e Objetivo social
» Para garantizar una verdadera RESPONSABILIDAD SOCIAL;
ROAD BULDIER, crea programas, el cual tiene como objetivo

principal:

> Proporcionar trabajo a las comunidades méas cercanas en donde

estara ubicado los proyectos en los que participamos.

» Realizacion de una casa abierta para que formen parte de un dia
laboral donde podran experimentar el manejo de maquinarias,
equipos etc., por lo cual efectuaremos convenios con instituciones

educativas.
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Misién

Ofrecemos la mejor experiencia en construccion de caminos y carreteras,
con los mas altos estandares de calidad para satisfacer las necesidades de

nuestros clientes, contribuyendo al desarrollo del pais y del mercado actual.

Visién

Nos caracterizamos por brindar el mejor servicio en construccion de obras,
dando facilidades para el alquiler de maquinarias y asesoramiento en todo

el pais.
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3.3. Descripcién del proceso objeto de estudio o puesto de trabajo.

Para Gary, (1994) Define el analisis de puesto de trabajo como el
“procedimiento para determinar las obligaciones y habilidades requeridas
por un puesto de trabajo, asi como el tipo de individuo idoneo para

ocuparlo”

Segun el autor nos da a entender que la vacante o puesto de trabajo debe
satisfacer las necesidades que esta requiere por lo que el candidato debe
estar apto para el mismo, por lo que tiene que asumir responsabilidades y

trabajar sin ningun error.

3.4. Disefio de lainvestigacion

El disefio de investigacion constituye el plan general (plan de trabajo a
seguir) del investigador por lo que se obtendra respuestas a sus

interrogantes o comprobar la hipotesis de investigacion.

El investigador genera estrategias que puedan crear informacién sobre la
base del disefio de la investigacion, lo que nos da una busqueda exacta e

interpretable.

El disefio de investigacion establece que la estructura fundamental del

investigador es tratar de realizar algun tipo de comparacion.

El investigador permite determinar los detalles de la investigacion, por lo
gue establecen las estrategias para obtener resultados positivos, lo cual

nos ayuda a precisar las respuestas de las interrogantes.
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3.5. Métodos de investigacion
3.5.1. Método Cualitativo

Se utiliza para las cualidades apreciativas, lo que podemos analizar y
destacar las caracteristicas de alguna persona o de un objeto, como de

una zona o lugar en especifico.

3.5.2. Método Cuantitativo

Se recolecta toda la informacion, se analiza los datos recopilados para
responder las interrogantes de la investigacion y probar la hipotesis, y se
hard una medicibn numeérica, un conteo y frecuentemente se utilizara la
estadistica para establecer patrones de comportamiento en una

poblacion.

3.6. Tipos de investigacion

La forma mas comun de clasificar las investigaciones es aquella que
pretende ubicarse en el tiempo (segun dimension cronolégica) y distingue
entre la investigacion de las cosas pasadas (Histérica), de las cosas del
presente (Descriptiva) y de lo que puede suceder (Experimental).
Grajales, (2000, pag. 1)

La investigacion nos lleva a diferentes acciones o estrategias con el fin de
descubrir dichos actos nos lleva a obtener y a emplear nuevos
conocimientos, para explicar una realidad o resolver asuntos y situaciones

de interés, ya que la investigacion es la base del conocimiento cientifico.
El tipo de investigacion que se ha considerado para el proyecto es el tipo
investigacién bibliografico porque obtendremos datos y conceptos que

justifiquen el problema.

37



También se utilizar4 el tipo de investigacion de campo porque me
permitiria llegar al lugar de los hechos para constatar el problema y

obtener resultados.

3.6.1. Investigacion

La investigacion esta considerada como una actividad que ubica nuevos
conocimientos, por lo que estudia la solucion a problemas o interrogantes

de caracter cientifico.

Con la investigacion podemos buscar soluciones a problemas puntuales,

descubrir las causas de una incomprensible sociedad, etc.

La finalidad de toda investigacion serd siempre la misma: conocer la

realidad, explorar algo, entender un proceso, encontrar un resultado.

3.6.2. Disefio bibliogréfico

La investigacion bibliografica permite, entre otras cosas, apoyar la
investigacién que se desea realizar, evitar emprender investigaciones ya
realizadas, tomar conocimiento de experimentos ya hechos para repetirlos
cuando sea necesario, continuar investigaciones interrumpidas o
incompletas, buscar informacién sugerente, seleccionar los materiales

para un marco teorico, entre otras finalidades. Rodriguez, (2013)

El autor nos da a entender que el disefio bibliografico es una herramienta
muy importante a la hora de recolectar informacion para que se pueda
apoyar en sus investigaciones y fortalecer sus conocimientos a base de

las biografias para el aporte de sus proyectos.
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3.6.3. Investigacion Exploratoria

La investigacion exploratoria nos permite estudiar fendmenos
desconocidos por lo que se aumentar el grado investigativo y defender las

ideas relacionada a la forma que se desea abordara con la investigacion.

3.6.4. Investigacion explicativa

Se establece que las causas son originadas por fenbmenos, por lo que se
trataria de una investigacion cuantitativa tal investigacion descubre el por

qué y el para que de un fenémeno.

3.6.5. Investigacién Correlacional

Se determina que la investigacion correlacional nos indica lo que ocurre

en la mayoria de los casos y no en todos los casos en particular.

3.6.6. Investigacién Descriptiva

La investigacibn o método descriptivos de investigacion es el
procedimiento usado en ciencia para describir las caracteristicas del

fenébmeno, sujeto o poblacion a estudiar. Martinez, s.f.

Segun el autor la investigacion descriptiva, nos da a entender que se
debe crear una imagen en la que se establece el estado de la
investigacion de temas o fendmenos como un antecedente a los estudios

mas cuantitativos.

3.7. Poblacién y Muestra

3.7.1. Poblacién
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“el conjunto de todos los individuos (objetos, personas, eventos, etc.) en
los que se desea estudiar el fendmeno. Estos deben reunir las
caracteristicas de lo que es objeto de estudio”. Latorre, Ricon, & Arnal,
(2013)

En la presente investigacién esta basada en documentos, experiencias,
andlisis, la poblacion que se utilizara en esta investigacion es finita de
cuarenta y cinco personas que estan directamente involucradas con el
desempeiio laboral de la empresa ROAD BOLDIER, la cual nos brindara
informacion para establecer cuales son las falencias que tiene el
departamento de Talento Humano, la cual se pueda mejorar los procesos
de reclutamiento y seleccion, a su vez incrementar la productividad de la

empresa.

Por tal motivo la informacién proporcionada nos dara a conocer cual es la
situacién actual de la empresa, las encuestas se realizaran a todo el

personal en los diferentes departamentos.

Cuadro N° 1
Tamafio de la poblacion

Departamentos Poblacién

Dpto. Talento Humano

Dpto. Contable

Dpto. Legal

Dpto. Técnico

Encargado del Dpto. Técnico

Compras

Control de Equipos y mantenimiento

Dpto. de Sistema

N N N N M P W O O

Dpto. de Comercio Exterior
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Dpto. Matriculacion

Jefe de Taller

Administrador de taller

Compras de Taller

Bodega

Mantenimiento de equipos

Wl O W N P P DN

Dpto. de Llantas y baterias

TOTAL 45

Fuente: Road Buldier

Autor: Alex Fernando Solérzano Jiménez

3.7.2. Muestra

Las muestras tienen un fundamento matematico estadistico. Este consiste
en que, obtenidos unos determinados resultados, de una muestra elegida
correctamente y en proporcion adecuada, se puede hacer la inferencia o
generalizacion fundada matematicamente de que dichos resultados son
validos para la poblacién de la que se ha extraido la muestra, dentro de
unos limites de error y probabilidad, que se pueden determinar

estadisticamente en cada caso.

Cuadro N° 2
Tamafo de la poblacion

Departamentos Poblacion

Dpto. Talento Humano

Dpto. Contable

Dpto. Legal

Dpto. Técnico

Encargado del Dpto. Técnico

Compras

Nl N| & P W O O

Control de Equipos y mantenimiento
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Dpto. de Sistema

Dpto. de Comercio Exterior

Dpto. Matriculacion

Jefe de Taller

Administrador de taller

Compras de Taller

Bodega

Mantenimiento de equipos

W| O Wl N | | N N DN

Dpto. de Llantas y baterias

TOTAL

N
o

Fuente: Road Boldier

Autor: Alex Fernando Sol6érzano Jiménez

3.7.2.1. Muestreo no probabilistico

El muestreo no probabilistico es una técnica de muestreo en la cual el
investigador selecciona patrones fundamentadas en juicios personales en

lugar de hacer seleccion al azar.

Tabla N determinacién de la muestra

Departamentos Poblacion
Jefe de Dpto. Talento Humano Entrevista 1

Dpto. Talento Humano Encuesta 5

Dpto. Técnico Encuesta 4

Dpto. Técnico Encuesta 1

TOTAL 11

3.8. Técnica e Instrumentos De Investigacion

3.8.1. Técnicas de investigacion
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Este tipo de técnica se utiliza con los procedimientos e instrumentos para
acceder al conocimiento como por ejemplo a encuestas, entrevistas,

observaciones y todo lo que se procede de ellas.

Cuando el investigador realiza una seleccion apropiada del tema, se debe
idear un planteamiento de la problemética para solucionarla, para que
esta técnica pueda ser utilizada se debe poner en marcha toda la

estructura.

Esta técnica se basa en observar cuidadosamente al fenbmeno, por lo
gue puede ser un hecho o un caso, se tomara la informacion para

registrar su respectivo analisis.

3.8.2. Entrevistas

En la entrevista conseguiremos datos relacionados a un dialogo entre dos
0 mas personas donde obtendremos informacion: el entrevistador
“‘investigador” y el entrevistado, que de otro modo seria muy dificil de

obtener, por lo que es una técnica muy indispensable para la psicologia.

3.8.3. Cuestionario o encuesta

Lo que se quiere obtener en una encuesta son datos de varias personas,

donde las opiniones impersonales interesan al investigador.

Toda encuesta utiliza un listado de preguntas que se lo denomina
cuestionario, estas preguntas no se pone el nombre para no ser

identificado quien respondié las preguntas.
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CAPITULO IV

4. Presentacion y analisis de resultado

El analisis de resultado es un proceso que consiste explicar los resultados

obtenidos y comparar estos datos con otros, la informacién debe ser claro

y conciso por lo que el andlisis de resultados debe ser desarrolla en dos

etapas: la primera se compara la rentabilidad del fondo respecto a su

indice de referencia y la segunda se analiza los métodos utilizados para

conseguir resultados.

Preguntas de la encuesta para el capitulo IV

1.

¢Considera adecuado el proceso de reclutamiento y seleccion

del personal?

Tabla N° 1 Proceso de reclutamiento y seleccién

Descripcion | Frecuencia | Porcentaje
Si 15 33%
No 20 45%
Tal vez 10 22%
Total 45 100%

Elaborado por: Autor.

Grafico N° 1 Proceso de reclutamiento y seleccion.

Proceso de reclutamiento y seleccion.

= Sj
No

= Tal vez

45%

Elaborado por: Autor.

Andlisis: Se estima que el 33% de los trabajadores considera que la

empresa cuenta con un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion

del personal, mientras que el 45% considero que no tiene un adecuado

proceso y un 22% considera que tal vez.
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2. ¢Estima usted que el ambiente laboral es el mas adecuado
para los colaboradores?

Tabla N° 2 Ambiente Laboral.

Descripcion | Frecuencia | Porcentaje

Si 18 33%
No 27 45%
Total 45 100%

Elaborado por: Autor.

Gréafico N° 2 Ambiente laboral.

Ambiente Laboral.

= Sj
No

58% No

Andlisis: El analisis que se realiz6 al personal de Road Bouldier
considera que el 52% no esta de acuerdo con el ambiente laboral,

por lo que el 42% dice que si estd de acuerdo con el ambiente
laboral.
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3. ¢(Esta de acuerdo con los procesos de mejoramiento
productividad y calidad que proporciona la compafia?

Tabla N° 3 Mejoramiento de Productividad y Calidad.

Descripcién | Frecuencia | Porcentaje
Si 14 33%
No 31 45%
Tal vez 9 20%
Total 45 100%

Elaborado por: Autor.

Gréfico N° 3 Mejoramiento de Productividad y Calidad.

Mejoramiento de productividad y calidad.

No
49%

Realizado por: Autor.

de

Andlisis: De acuerdo con los datos estadisticos en el proceso de

mejoramiento de productividad y calidad, nos da como resultado

gue un 31% si esta de acuerdo con los procesos, mientras que un

49% no esta de acuerdo y el que el 20% tal vez.
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4. ¢Conocia de las evaluaciones de desempefio del personal?

Tabla N° 4 Evaluaciones de desempefio del personal.

Descripcion Frecuencia | Porcentaje
Conocia de las 16 33%
evaluaciones
Desconocia de las 10 45%
evaluaciones
No son importantes 19 22%

Total 45 100%

Elaborado por: Autor.

Grafico N° 4 Evaluaciones de desempefio del personal.

Evaluaciones de desempefiio del personal.

= Conocia de las
evaluaciones

Desconocia de las
evaluaciones

= No son importantes

Desconocia de
las
evaluaciones
22%

Andlisis: Del 100% de los encuetados el 36% conocia de las
evaluaciones de desempefio del personal, por lo que el 22%
desconocia de dichas evaluaciones por lo que el 42% le parecia

gue no eran importante para mejorar el desempefio del personal.
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. ¢Qué tal le parecio la induccién del departamento de Talento

Humano?

Tabla N° 5 Induccion del departamento de Talento Humano.

Descripcion Frecuencia | Porcentaje
Muy buena 13 29%
Buena 10 22%
Mala 17 38%
No existio 5 11%
Total 45 100%

Elaborado por: Autor.

Gréfico N° 5 induccion del departamento de Talento Humano.

Induccidn del departamento de Talento
Humano.

No existio
11%

= Muy buena
= Buena
= Mala

No existio

Andlisis: Del 100% de los encuestados se demostré que la
induccion que se brindd por parte del departamento de Talento
Humano al personal que recién se estd integrando a la empresa se
demostrd que el 29% considero muy buena la induccién, mientras
que el 22% opino que fue buena, por lo que 38% le considero que

fue muy mala la induccién y el 11% no existié ninguna induccion.
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. ¢Estd usted de acuerdo con el horario de su jornada laboral?

Tabla N° 6 Jornada Laboral.

Descripcion | Frecuencia | Porcentaje
Si 18 40%
No 27 60%
Total 45 100%

Elaborado por: Autor.

Grafico N° 6 Jornada Laboral.

Jornada Laboral.

=S

= No

Andlisis: Del 100% de los encuestados se aprecia que el 40% esta
de acuerdo con el horario establecido con su jornada laboral
mientras que el 60% no esta de acuerdo con la jornada laboral.
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7. ¢Esta de acuerdo con el seguimiento que le da el
departamento de talento Humano al personal que esta que

recién ingreso ala empresa?

Tabla N° 7 Seguimiento del Dpto. Talento Humano.

Descripcion | Frecuencia | Porcentaje
Si 18 29%
No 27 22%
Total 45 100%

Elaborado por: Autor.

Grafico N° 7 Seguimiento del Dpto. Talento Humano.

Seguimiento del Dpto. Talento Humano.

= No

Andlisis: Del 100% de los encuestados, podemos darnos cuenta de
que el departamento de talento humano no da seguimiento al 60%
de los trabajadores recién incorporados a la empresa mientras que

el 40% si le da seguimiento.
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. ¢La empresa le brindo capacitacion para actualizar nuevos
conocimientos y adquirir habilidades de la tecnologia que se
utiliza para mejorar la productividad?

Tabla N° 8 Conocimiento y habilidades.

Descripcion | Frecuencia | Porcentaje

Si 20 44%
No 25 56%
Total 45 100%

Elaborado por: Autor.

Gréfico N° 8 Conocimiento y habilidades.

Conocimiento y Habilidades.

=S

= No

Andlisis: de acuerdo con el 100% de los encuestados la empresa
con el 56% no esta brindando buenas capacitaciones para que los
empleados puedan obtener nuevos conocimientos y habilidades,

mientras que el 44% piensa que si estan obteniendo resultados de
la misma.

51



. ¢Estd usted de acuerdo que la empresa capacita a sus
trabajadores para prevenir riesgo de trabajo?

Tabla N° 9 Prevencién de riesgo de trabajo.

Descripcion Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 11 24%
De acuerdo 8 18%

Ni de acuerdo ni desacuerdo 4 9%

Desacuerdo 7 16%

Totalmente desacuerdo 15 33%
Total 45 100%

Elaborado por: Autor
Grafico N° 9 Prevencion de riesgo de trabajo.

Prevencion de riesgo de trabajo.

= Totalmente Acuerdo
= De acuerdo
= Ni de acuerdo ni
desacuerdo
Desacuerdo
16%
= Totalmente desacuerdo

Analisis: de acuerdo con el 100% de los encuestados sobre la

prevencion de riesgo que imparte la empresa a sus empleados,
detectamos que el 24% esta de acuerdo con la con la instruccion
ante la prevencién de riesgo de trabajo, el 18% estd de acuerdo,
mientras que el 9% esta ni de acuerdo ni desacuerdo, mientras que

el 16% esta en desacuerdo, y el 33% esté totalmente desacuerdo.
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10.¢La empresa valora o reconoce su trabajo con incentivos?

Tabla N° 10 Incentivos.

Descripcion | Frecuencia | Porcentaje

Si 5 10%
No 40 90%
Total 45 100%

Elaborado por: Autor.

Grafico N° 10 Incentivos.

Incentivos.

=S

= No

Andlisis: del 100% de los encuestados existe un 90% que esta
inconforme porgque la empresa no reconoce su es fuerzo en su

trabajo por lo que existe poca productividad, por lo que el 5% si le
reconocen su esfuerzo.
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Entrevista realizada al jefe de Talento Humano
1.- ¢ Desde qué periodo usted ha venido cumpliendo las funciones

de jefe del departamento de talento Humano?

2.- ¢, Cual es la importancia que tiene el dpto. de Talento Humano

dentro de la empresa?

3.- ¢, Cuales son los retos que se afronta en la actualidad el dpto. de

Talento humano?

4.- ¢ Que estrategias deberian ser aplicar para aumentar la

productividad de los trabajadores en la empresa Road Buldier?
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4.1. Plan de Mejora

,Queé?

Determinar propuesta

para mejorar los
procesos de
reclutamiento y
seleccion del
personal del
departamento de

Talento Humano.

Capacitar a todo el
personal en especial

al  personal que
recién se esta
incorporando para
mejora la

¢SPor qué?

No cuenta
personal
pertinente
mejorar

procesos.

con el

para

dichos

La empresa no

cuenta
programas
oportunos
capacitar

personal.

con

para

al

Plan de Accién N°1

,Como?
Mediante la
aplicacion de
técnicas para los
procesos sean los
mas adecuados.
Proponer programas
de capacitacion,

Cursos, talleres
ayudando a mejorar
los conocimientos y

habilidades.

55

,Cuando?
El 3 de abril
del 2019

El 3 de abril
del 2019

¢,Quién?
Departamento
de

Humano.

¢,Doénde? Costo

En las instalaciones $300

Talento ' de la empresa Road

Buldier.

Personal de la | En las instalaciones | $700

empresa Road de la empresa Road

Buldier.

Buldier.



productividad.

Proponer  acciones

para  mejorar la
comunicacion  entre
los supervisores 'y

empleados.

Administrar

inteligentemente el
capital humano para
mejorar la

competitividad.

La de
liderazgo de los
ha

una

falta

supervisores
provocado
mala

comunicacion.

No se toma en

cuenta el perfil
idéneo para el
puesto de

trabajo.

Fomentando talleres
de trabajo en equipos
que ayudan a recrear

a trabajar en equipo.

Evaluando al
personal para
establecer si cumplen
los

con procesos

establecidos que

tiene la empresa.
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El 3 de abiril
del 2019.

El 3 de abril
del 2019.

Todo el
personal que
tenga cargos

superiores en

la empresa.

Personal de la
empresa Road
Buldier.

En las instalaciones
de la empresa Road
Buldier.

En las instalaciones
de la empresa Road
Buldier.

Total

$450

$300

$1750



4.2. Conclusién

Basado a los resultados obtenidos en el trabajo de investigacion
realizados a los colaboradores de la empresa Road Boulder se

concluye lo siguiente:

» Los procesos de reclutamiento y seleccion deberan de ser
mMAs rigurosos garantizando que todos los puestos se cubran
con personal adecuado, que pueda desempefar
correctamente las funciones que se requiere, teniendo en
cuenta la capacidad, conocimiento, y experiencia requerida

para el puesto.

» Analizar el curriculum vitae, para identificar de forma justa si
el candidato cumple con las caracteristicas que se desea
para el puesto de trabajo, tomando en cuenta que se debera
de aplicar pruebas de conocimientos y habilidades donde se
encontrara con escenarios reales que se relacionaran con el

puesto que se va a ocupar.

» Departamento de Talento Humano deberda de coordinar,
orientar y apoyar la realizacion de capacitaciones para
mejorar en los procesos de reclutamiento y seleccion, que

ayudara a mejorar la productividad.

4.3. Recomendaciones

» Proponer un disefilo para mejorar los procesos de
reclutamiento y seleccion del personal, basados al perfil del
puesto, estableciendo las habilidades y competencias

requeridas del candidato idoneo.
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» Desarrollar actividades para fomentar el trabajo en equipo
gue ayudara a fortalecer un clima laboral apropiado en que
la comunicacion y la tolerancia despierten el interés de los

empleados.

» Planear programas de capacitacion para mejorar los
conocimientos y habilidades de los empleados y a su vez
evaluaciones para identificar las deficiencias de los

trabajadores.

» Evaluar el desempefio del personal.
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ENCUESTA
1. ¢(Considera adecuado el proceso de reclutamiento y seleccién

del personal?

Si

No

Tal vez

2. ¢Estima usted que el ambiente laboral es el mas adecuado

paralos colaboradores?

Si

No

3. ¢Esta de acuerdo con los procesos de mejoramiento de
productividad y calidad que proporciona la compafia?

Si

No

Tal vez

4. ¢Conocia de las evaluaciones de desempefio del personal?

Conocia de las evaluaciones

Desconocia de las

evaluaciones

No son importantes




5. ¢Qué tal le pareci6 la induccion del departamento de Talento

Humano?

Muy buena

Buena

Mala

No existio

6. ¢Estausted de acuerdo con el horario de su jornada laboral?
Si

No

7. ¢Esta de acuerdo con el seguimiento que le da el
departamento de talento Humano al personal que esta que
recién ingreso ala empresa?

Si

No

8. ¢La empresa le brindo capacitacion para actualizar nuevos
conocimientos y adquirir habilidades de la tecnologia que se
utiliza para mejorar la productividad?

Si

No

9. ¢Esta usted de acuerdo que la empresa capacita a sus
trabajadores para prevenir riesgo de trabajo?

Totalmente de acuerdo




De acuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo

Desacuerdo

Totalmente desacuerdo

10.¢,La empresa valora o reconoce su trabajo con incentivos?
Si

No

Entrevista realizada al jefe de Talento Humano
1.- ¢ Desde qué periodo usted ha venido cumpliendo las funciones

de jefe del departamento de talento Humano?

2.- ¢ Cudl es la importancia que tiene el dpto. de Talento Humano

dentro de la empresa?

3.- ¢, Cuadles son los retos que se afronta en la actualidad el dpto. de

Talento humano?

4.- ¢ Que estrategias deberian ser aplicar para aumentar la

productividad de los trabajadores en la empresa Road Buldier?
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