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RESUMEN

El siguiente trabajo investigativo, tiene como Unico propdsito proponer un
mejoramiento en los procesos de seleccion y reclutamiento de personal en la
Gestion ética del Talento Humano, los resultados mostrados de este trabajo
investigativo se dio en base a los efectos brotados del método de encuestas y
entrevistas al personal del Dispensario Médico Suroccidente. La aplicacion de
mejora en esta investigacion se lo ha demostrado en el cambio y aceptacion de
los involucrados en la Gestion del Talento Humano, impulsando asi un cambio
positivo, como es la productividad y competitividad de sus trabajadores.

Todas las organizaciones publicas y privadas deben hacer hincapié y darle la
importancia ineludible al capital humano, por lo que se debe seguir mejorando
al momento de vincular individuos a una empresa y por ende tomar la mejor
decision seleccionando el talento humano segun sus perfiles y competencias
en los puestos de trabajo, para el bienestar de los trabajadores y de la
EPPETROECUADOR en si.

Gestiodn Etica Seleccién Reclutamiento
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SUMMARY

The following research work has the sole purpose of proposing an improvement
in the processes of selection and recruitment of personnel in the ethical
management of human talent, the results shown in this research work was
based on the effects of the survey method and interviews within of the staff of
the Suroccidente Medical Dispensary. The work embodied in this research has
been demonstrated in the change and acceptance of those involved in the
Management of Human Talent, thus promoting a positive change, such as the
productivity and competitiveness of its workers.

All public and private organizations should emphasize and give the necessary
importance to human capital, so it should continue to improve when linking
individuals to a company and therefore take the best decision by selecting
human talent according to their profiles and skills in the jobs, for the welfare of
the workers and of the EPPETROECUADOR itself.

Management Ethics Selection Recruitment
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CAPITULO |

El Problema

1.1 Planteamiento Del Problema
1.1.1 Ubicacién del problema en un contexto
Las empresas en la actualidad, por el constante trabajo de adaptarse y
flexibilizarse ante los cambios ocurridos en el entorno, se han percatado de la
necesidad de reducir lo mas posible sus estructuras organizacionales, con el
objeto de aplanarlas lo mas posible, lo cual conlleva al establecimiento de
nuevas jerarquias entre el personal, desfragmentando y diversificando el

trabajo masivo.

Define la Gestion 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, seleccion,
capacitaciéon, recompensas Yy evaluacibn de desempefio. (Chiavenato,
Idalberto, 2009).

Es una actividad que implica tomar una serie de medidas como el compromiso
de los trabajadores con los objetivos empresariales, el pago de salarios en
funcién de la productividad de cada trabajador, un trato justo a estos y una

formacion profesional. (Mondy, R Wayne, 2005)

Los recursos humanos de todas las empresas o instituciones deben ser
permanentemente monitoreada su gestion para asi lograr que estén
actualizados con los lineamientos y politicas que cambian constantemente en
el Ecuador y en el mundo, con la globalizacion, las tecnologias de la
comunicacién el mundo se esta convirtiendo en un solo pais comercialmente
hablando, existen ciertas barreras que de apoco se van liberando, entonces si

gqueremos que las empresas sigan siendo productivas y competitivas, a los
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recursos humanos se les debe designar competencias que estén acordes a sus

habilidades, destrezas, en cuanto al puesto de trabajo.

El reclutamiento de personal a nivel organizacional, sirve de base para el
establecimiento de las soluciones a corto, mediano y largo plazo; encaminadas
al logro de una aplicacion eficiente y sélida que soporte las distintas

funcionalidades dentro de las empresas.

La seleccion y reclutamiento del talento humano debe adaptarse tanto a las
necesidades de la organizacion como de su capital humano, ya que en la
actualidad las organizaciones sufren cambios sociales, econdémicos, politicos y
culturales constantemente, se debe tomar en cuenta todos estos aspectos en
el momento de elegir a individuos a un cargo, ya que se sigue todo el protocolo
de reclutamiento, pero se elige muchas veces o se contrata personal con
antecedentes malos o simplemente que no relne las caracteristicas requeridas

para el puesto en cuestion.

La gerencia debe considerar que puede cuantificar un rasgo humano de su
personal (cualidades, capacidades, habilidades, destrezas y actitudes para
alcanzar resultados), de igual manera puede realizar un proceso de toma
decisiones considerando la seleccion, el desarrollo, ascensos, y sueldos y
salarios, por su parte, le permite llevar un registro histérico (clima, cultura,

motivacion) y controlar (la estrategia o la operacion).

Las organizaciones dependen de manera directa de los individuos, para brindar
servicios de acuerdo a las actividades del cargo y alcanzar sus objetivos
generales y estratégicos y si la empresa no se apega a las normas
establecidas, se seguiran presentando diferentes problemas en el

desenvolvimiento de las actividades.
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1.1.2. Situacion del conflicto

La baja productividad del Dispensario Médico Sur Occidente, se debe muchas
veces a la poca motivacion, a la falta de liderazgo para tomar decisiones y a la
poca importancia que se le da a las evaluaciones de desempefio de sus
colaboradores como sustento de medidas que encaucen el mejoramiento de
sus capacidades, habilidades y destrezas, de acuerdo con el perfil profesional

requerido en sus puestos de trabajo.

Esto se debe a la inadecuada gestion ética del talento humano en el proceso
de seleccion y reclutamiento que se aplico dentro en el Dispensario Médico Sur
Occidente de la Empresa Publica PETROECUADOR, ubicada en el Canton La
Libertad, provincia de Santa Elena, en los que se deja abierto a la intromision
de influencias internas como externa (Politica estatal imperante), este mal
procedimiento ha llegado a afectar el clima laboral en los Ultimos afios, ya que
esto hace que no se detecte problemas personales o laborales, escogiendo a
profesionales que no cumplen con el perfil del cargo a ocupar y viceversa.

Estas decisiones han afectado negativamente en la actividades de las labores
diaria del personal del Dispensario Médico Zona Sur Occidente, ya que no se
ejecuta el proceso y procedimientos referidos en el Manual de Gestion del
Talento Humano EP-PETROECUADOR, que sefiala las directrices que se
deben dar en el concurso de mérito y oposicion de conformidad a lo que
establece la LOEP, La normativa interna de la Gestién del Talento Humano,
cadigo de trabajo, la Ley Orgéanica para la Justicia Laboral y las demas normas

expedidas para el efecto.

La incidencia que aflora en el proceso de la seleccion y reclutamiento dentro
de la gestion del talento humano en el Dispensario Médico Sur Occidente, es
gue debido a los cambios de las necesidades empresariales de la EP-
PETROECUADOR, y de los intereses politicos, de los gobiernos de turno, se
presentan una serie de deficiencias al momento de seleccionar y reclutar al

personal idoneo para los puestos de trabajo, este acontecimiento influye
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explicitamente en el desarrollo de las actividades y cumplimiento de objetivos,
ya que no se logra los resultados esperados, porque carecen de técnicas de

seleccion y reubicacion.

El analisis FODA gque es un objeto de estudio del estado de una empresa o
institucion, analizando sus caracteristicas internas (Debilidades y Fortalezas) y
su situacion externa (Amenazas y Oportunidades) en una matriz cuadrada, se

adhiri6 al area del Dispensario Médico Sur Occidente. (Ver anexo 1)

Se detectaron las siguientes debilidades:

e Desorganizacion en la distribucion de Personal

e Deficiente reclutamiento y seleccion de personal

e Falta de formacion de lideres

¢ Insuficiente introduccion al puesto

e Desmotivacion del personal

¢ No se gestiona oportunamente a participar en el concurso de méritos y
oposicion, a los servidores(as) publicos(as).

e No se ingresa en el sistema de talento humano la asignacién de la
ponderacion en los factores de formacion académica, especializacion,
CUrsos y expertos.

e Lainformacion y documentacién que entregan los servidores publicos no
es registrada ni homologada en el expediente de acuerdo a los
catalogos existentes en el Sistema de Talento Humano.

¢ No se analiza la informacion de perfil y competencias exigidas por el
cargo.

e No se capacita a los trabajadores de acuerdo a los cursos exigidos en
sus brechas.

e Resistencia a los cambios

¢ Inadecuado uso de la tecnologia.
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La espina de Ishikawa.- También llamado diagrama de espina de pez, es
una herramienta muy utilizada para analizar la raiz del problema central y

sus posibles soluciones en el Dispensario médico Sur Occidente.

e Se procedid a realizar el diagrama de Ishikawa para determinar la
relacion causa-efecto de los posibles problemas que pudiesen afectar a
la gestion ética del talento humano en el proceso de seleccion y
reclutamiento de los servidores publicos que participan en el concurso

de mérito y oposicion. (Ver anexo 2)

Tabla# 1 Resultado de la espina de Ishikawa

CAUSAS EFECTOS

No se gestiona oportunamente la
participacion en el concurso de méritos y

oposicidn, a los servidores(as) publicos(as).

Poca preparacion al momento de

concursar.

No se ingresa en el sistema de talento
humano la asignacién de la ponderacién en
los factores de formacion académica,

especializacion, cursos y expertis.

Lainformacion y documentacién que entregan
los servidores publicos no es registrada ni

homologada en el expediente de acuerdo a los
catalogos existentes en el Sistema de Talento

Humano.

-Lo que ocasiona que cuando los
servidores publicos quieren participar en el
concurso de mérito y oposicion no
cumplan con los requisitos y ponderacion

necesaria para el cargo al que aspiran.

-Expediente laborales incompletos

-Competencias laborales no identificadas

-No se da a conocer a los servidores

publicos, los concursos desiertos

No se analiza la informacion de perfil y

competencias exigidas por el cargo.

Poca probabilidad de ser seleccionado a

puesto vacante

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Lorena Saltos Malavé
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1.1.3 Delimitacién del problema

Pais: Ecuador

Region: Costa

Canton: Canton la Libertad.

Provincia: Santa Elena

Campo: Administracion de los recursos humanos
Aspecto: Proceso de seleccidn y reclutamiento

Poblacién: Personal del dispensario médico

Espacio: Dispensario médico “sur occidente”-Petroecuador
Tiempo: 2017

1.1.4 Formulacion del problema

¢,Como incide el proceso de seleccion y reclutamiento para el mejoramiento de
la gestion del talento humano del dispensario médico “Sur Occidente”-
Petroecuador del canton La Libertad, en el periodo Afio 20177

1.1.5 Variables De Investigacion

Variable Independiente

e Proceso de seleccion y reclutamiento

Variable Dependiente

e Gestion del Talento Humano

1.1.6 Evaluacion del Problema
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Por medio de la evaluacion del problema se pretende establecer la relevancia y
la originalidad, para la adecuada formulacion posibilitando la realizacion de una

investigacion cientifica y novedosa.

Delimitado, estd compuesto por el talento humano del Dispensario médico
“Sur Occidente”-Petroecuador del canton La Libertad, el periodo de tiempo de

investigacion comprende el afio 2017.

Es factible, pues por medio de los procesos de seleccion y reclutamiento que
realiza el Dispensario médico “Sur Occidente” Petroecuador del canton La
Libertad, se efectuara una adecuada seleccion del talento humano por ser un
area que requiere de personal calificado, por tal razén tiene un alto indice de
aplicacion en la gestion del talento humano, ademas porque es de facil acceso

a la informacion de las actividades del talento humano.

El problema planteado es claro y es afin con una adecuada aplicacion de la
gestion del talento humano, para efectuar la investigacion al problema

planteado.

Evidente, porque se apunta a proponer un proceso de seleccion y
reclutamiento que mejore la eficiencia y eficacia en la gestion del talento

humano en el Dispensario Médico.

Se considera original, porque con la aplicacién de un adecuado proceso de
seleccion y reclutamiento del talento humano, se vera reflejado en una eleccion
de un personal idéneo y profesional para efectuar el trabajo en el Dispensario

Médico.

Se considera relevante, porque permite establecer un adecuado proceso de
seleccién y reclutamiento del Recurso Humano como departamento, pues su

importancia radica en su habilidad para responder favorablemente y éticamente
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a los objetivos del desempefio y a las oportunidades que el entorno

organizacional ofrece.

1.1.7 Determinacién del tema.

Proceso de Seleccion y reclutamiento en la Gestion Del Talento Humano del

Dispensario Médico “Sur Occidente”-Petroecuador Del Canton La Libertad En
El Periodo 2017.

1.2 Objetivos De La Investigacion

1.2.1 Objetivos General

Proponer un Plan de mejoras para el proceso de seleccion y reclutamiento
gue permita mejorar la gestion del Talento Humano en el Dispensario de

Salud-“Sur Occidente”-Petroecuador.

1.2.2 Objetivos Especificos

Fundamentar los criterios tedricos sobre la seleccion, reclutamiento del
talento humano para el mejoramiento de las actividades en el Dispensario
de salud.

Determinar los procesos de seleccién, induccion, reclutamiento,
capacitacién y demas actividades de la gestion de Recursos Humanos en el
dispensario de salud.

Mejorar los procedimientos de gestion del Talento Humano, con respecto a
la Seleccion y reclutamiento de personal en el Dispensario Médico

Suroccidente —Petroecuador.
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1.3 Justificacion

Esta investigacion posee un valor tedrico porque se concibe desde diferentes
autores los conocimientos adquiridos de la gestion del talento humano, dentro
del ambito del proceso de seleccion del personal, paso a paso y sus
implicaciones para un adecuado reclutamiento del personal en el Dispensario
médico Sur Occidente.

La implicacion practica el Plan de mejoras a implementar para el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal permitan determinar la competitividad de

las personas que designan para el cargo.

Es conveniente la investigacibn porque es referido inicialmente a las
potencialidades individuales, que se expresa también en los grupos y en las
organizaciones e instituciones en este caso el Dispensario Médico de los

cuales estos forman parte.

En la Relevancia social en esta investigacion que se plantea tendra una
importancia de primer orden ya que otorgara a la empresa de una herramienta
técnica y moderna de facil manejo para la persona responsable de reclutar y
seleccionar el personal necesario para cubrir la vacante logrando asi seguir la

matriz correcta para la seleccion y reclutamiento de personal.

Tiene utilidad metodoldgica porgue se analizara la situacion de los recursos
humanos para evaluar su potencial a corto, mediano y largo plazo, definir la
contribucion de cada empleado en la empresa para incrementar su
productividad, dejando consecuencias positivas para todas la institucion,
aportando con ideas para el desarrollo de la misma, sus metas y expectativas

deben entrar en un proceso investigativo para poder lograr sus objetivos.
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1.4 Importancia

Porque se tiene la necesidad de dar mejoras al proceso de reclutamiento y
seleccion de personal actual, o en su defecto acentuar la no inmiscuida de
terceros, para que asi de manera justa se lleve a cabo la vinculacion de un o

los individuos al cargo, ya sea este interno o externo.

De esta manera un proceso transparente sera de mucho beneficio para los y
las empleadas, quienes seran reubicadas en las areas afines a sus
competencias tanto técnicas como profesionales, lo que dara resultados

positivos y efectivos en la eficiencia y desarrollo de las actividades.
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CAPITULO Il
Marco Teorico

2.1 Fundamentacion Teodrica

2.1.1 Antecedente historico:

En esta investigacion hemos citado a continuacién, como antecedente
historico algunos conceptos relevantes de autores, acerca de la Gestion del
talento Humano y el Proceso de Seleccion y Reclutamiento de personal,
informacion que sirvié de aporte para tomar diferentes criterios como medidas

de solucion de mejoras para el proyecto de investigacion:

. Chiavenato (2000), implanta que el Proceso de Seleccion y
Reclutamiento de personal es el "El proceso de seleccion no es un fin en
si mismo, es un medio para que la organizacién logre sus objetivos". El
proceso de seleccidn consiste en una serie de fases iniciales que deben
ser claramente definidas y debe realizarse de la siguiente forma
especifica:

1. Deteccién y analisis de necesidades de seleccién. Requerimiento
Descripcion y andlisis de la posicion a cubrir. Definicion del perfil
Definicion del método de reclutamiento
Concertacion de entrevistas

Entrevistas + técnicas de seleccion

o g bk~ w N

Elaboracién de informes
7. Entrevista final

e Segun Pefa (1993), Dentro del Proceso de Seleccion y Reclutamiento
de personal, el autor alude que la informacién brinda el andlisis del
puesto, proporciona la descripcion de las tareas, las especificaciones
humanas y los niveles de desempefio que requiere cada puesto; los
planes de recursos humanos a corto y largo plazo permiten conocer las
vacantes futuras con cierta precision y conducir el proceso de seleccion

en forma logica y ordenada; y los candidatos, que son esenciales para

11
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disponer de un grupo de personas entre las cuales se pueda escoger.
Contar con un grupo grande y bien calificado de candidatos para llenar
las vacantes disponibles constituye la situacion ideal del proceso de
seleccion. Con base en lo anterior se puede afirmar que existen
elementos de juicio que se acercan al problema planteado, como la falta
de ética en los procesos de seleccion y la falta de interés en los lideres.

e Chruden y Sherman (1992) interpretan al Proceso de Seleccion y
Reclutamiento de personal que "Al empezar la década de 1920, por
consiguiente, el campo de administracién y personal se encontraba bien
establecido y existia ya un departamento de personal en muchas de las
compafias mas grandes y en las organizaciones gubernamentales".

e DESSLER, GARY (2006) Administracion de Recursos Humano: Afirma
que son las practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos
que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo
administrativo; en especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar,
remunerar y ofrece run ambiente seguro y equitativo para los empleados
de la compafiia

e LLEDO, PABLO (2011) La Gestion del Talento Humano: El autor alega
que los recursos humanos tienen un enfoque de aplicacién y practica de
las actividades mas importantes dentro de la organizacion o empresas
siendo la Gestién del talento humano un pilar fundamental para el
desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las personas son los
responsables de ejecutarlas actividades porque los proyectos no se
desarrollar por si solos.

El Marco Tedrico descrito es base fundamental para determinar parte de las
falencias que se encontraron en el transcurso de la investigacion respecto a la
seleccion y reclutamiento de personal que contribuya a la gestion de los

recursos humanos en una empresa de la indole que sea.
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Las entrevistas, reuniones, encuestas a trabajadores y directivos, mostraron el
complemento de lo descrito anteriormente. En consecuencia el actual proceso
de seleccion y reclutamiento de insercion laboral debe mejorarse para que
contribuya a optimizar la calidad y productividad de la mano de obra de la
empresa EP. Petroecuador y por ende del Dispensario Médico “Sur Occidente”.
Pero para que la propuesta surta efecto, es indispensable la socializacion del
mismo, vias de comunicacion que detallen las virtudes y defectos de la

propuesta y sobretodo un seguimiento estricto, ético, honesto y eficaz.

2.1.2 Antecedentes referenciales

Tesis: Fabidn Gerardo Sanchez Lalangui (2012) Manual de Reclutamiento y
Seleccién de personal de la compafiia Leve pan del Ecuador S.A.

Para que el departamento de Recursos humanos efectuara un reclutamiento y
seleccién de personal interno o externo de manera eficaz, se debe realizar,
revision el banco de habilidades de los empleados, resultados de las
avaluaciones de desempefio, capacitaciones y entrenamientos. (Sanchez,
2012).

El andlisis favorece a la toma de decisiones de los responsables directos del
proceso de seleccién interna y externa, quiénes deben examinar cuales son

las consecuencias funcionales y estructurales dentro del proceso.

Tesis: Luis Felipe Chamorro Vizcaino (2010) Disefio del proceso de
Reclutamiento y seleccién de personal, basado en el modelo de competencias
para el departamento de capital humano de PepsiCo Frito Lay.

En la empresa PepsiCo Frito Lay, los procesos que siguen dentro del
reclutamiento y seleccion de personal, no es mas que el resultado de la
inestabilidad de los diferentes empleados que han pasado por el talento
humano. (Chamorro, 2010)

Dentro de la empresa Pepsico Frito Lay, no cuenta con un proceso bien
definido integral y detallado, que establezca los pasos a seguir en lo que
respecta a la seleccion de personal. La Politicas y Modelo de competencias no

son utilizadas correctamente a favor de los aspirantes internos o externos, las
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Normativas se encuentran desactualizadas y varios procesos se encuentran sin
sistematizar y carece de documentacién abalizada y su actualizaciéon no ha

sido considerada consecutivamente.

Tesis: Rosa Elizabeth Espinosa Loépez, Soraya del Consuelo Tigse Tapia
(2012) Manual de Reclutamiento, Seleccidn e induccidon por competencias para
el personal Administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, Sede Quito.
La Universidad Técnica Salesiana, institucion de prestigio, orientada a la
excelencia académica, debe contar con un equipo de trabajo calificado y
competitivo, por ello el presente manual propone, un disefio de reclutamiento,
seleccion e induccion por competencias para el personal administrativo de la
Sede de Quito, y por ende para la Direccibn Nacional del Talento Humano.
(Espinoza &Tigse, 2012).

En la actualidad ha cambiado no solo la reformulacion de nuevos conceptos, si
no la creacion de nuevos contenidos, por ello los activos mas valiosos, ya no
son solo los activos tangibles tales como la industria, la construccion, el capital,
etc., si no los activos intangibles que son los conocimientos, competencias,
valores y actitudes de las personas que forman la institucion, a este intangible
se llama Gestion del Talento Humano y comprende todos aquellos
conocimientos, habilidades que generan servicios y utilidad a la institucién.

Tesis: Diana Isabel Campos Leén Emma Beatriz Farfan Alvarez (2013) Disefio
de un sistema basado en competencias para el reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccién de personal para la empresa Crime Stop Cia. Ltda.,
periodo 2013.

Este trabajo de Disefio se muestra bajo un sistema basado en competencias
para el reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de personal para
Crime Stop Cia. Ltda., esta fundamentado por fuentes bibliograficas de autores
reconocidos en el area, informacién interna de la empresa, trabajo de campo y
analisis.

Las organizaciones buscan personal idoneo para producir y comercializar

bienes y servicios e incorporarse en mercados mas competitivos, por lo que se
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considera estratégico determinar claramente los procesos que se aplican para
incorporar a su personal, igualmente resalta la importancia de aprovechar los
métodos modernos fundamentados en la competencia para identificar las
habilidades, conocimientos y destrezas requeridas para determinados cargos.
(Campos & Farfan, 2013).

Es importante la forma actual del proceder de los directivos en lo referente a la
incorporacion de nuevo personal. En lo que respecta a reclutamiento, no se
dispone de una descripcidén de cargos, para la seleccion de personal no tiene
definido un proceso formal a seguir, en lo que se trata de contratacién consiste
en la firma del documento legal y posteriormente el postulante seleccionado se

integra directamente al puesto de trabajo.

Tesis: Fatima Priscila Naranjo Grandes, Gladys Tatiana Amador Jaime (2013)
Elaboracion de un Manual de Procesos de Reclutamiento y Seleccion de
personal, con la finalidad de mejorar, el rendimiento laboral y financiero de la
Empresa Plasticos Reyes Moya C.A.

Este proyecto investigativo tiene como finalidad mejorar el reclutamiento del
personal en la Empresa Reyes Moya, ya que luego de que se realizé una
encuesta al personal, pudimos notar que no estan suficientemente capacitados
para la elaboracion del producto, por lo que carece de un Manual de Procesos
de Reclutamiento y Seleccién de personal. (Naranjo & Amador, 2013)

Con el fin de lograr los objetivos planteados al inicio de la tesis, se realiz6 la
investigacion en la empresa a través de dos técnicas, como son, la encuesta y
la entrevista.

La encuesta fue realizada a los y las trabajadoras de la compafiia y la

entrevista se la efectu6 al Gerente de Empresa de plasticos Reyes Moya.

2.1.3 Gestion del Talento Humano

Tesis: Wilmer José Arrobo Celi (2013) Modelo de Gestion de Talento Humano
por Competencias de la Empresa CIMPEXA S.A.

Contar con una metodologia del desempefio compartida y comun para toda la

organizacion permite favorecer el desarrollo de los colaboradores y apoyar el
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fortalecimiento competitivos de las empresas, por este motivo es indispensable
gue las empresas o instituciones contemplen una metodologia. (Arrobo, 2013).
En base a los resultados obtenidos en el nuevo modelo de evaluacion del
desempeiio los trabajadores de CIMPEXA, se puede manifestar, que la misma
cuenta con un personal orientado al logro de los objetivos de la empresa tanto
en los indicadores de gestion como en las destreza y habilidades, se obtuvieron
valores excelentes, sin embargo al analizar las fortalezas y debilidades que
fueron presentadas , se puede apreciar que en las debilidades, la falta de
capacitaciéon en el area respectiva, se repite con mayor frecuencia, lo cual
permite determinar que el Departamento de Recursos Humanos tiene que

planificar con caracter de urgente la capacitacion respectiva al personal.

Tesis: Erik Anibal de la Cruz Ordofiez (2011) La Gestion del Talento Humano
mejora el desempefio del personal de la empresa Master Laight Cia. Ltda.

La Gerencia en conjunto con el Talento Humano debe motivar constantemente
al personal involucrdndolos directamente en las acciones que se realizan en la
empresa y esto se logra mediante la asignacion y distribucion de tareas, lo cual
brinda la posibilidad que el personal se sienta mas identificado con las
actividades encomendadas. (De la Cruz, 2011).

La Gestién del Talento Humano mejoro el desempefio del personal de la
empresa Master Laight Cia. Ltda., lo que se refleja en el aumento de la
produccion, los trabajadores demuestran que se sienten identificados con la
empresa y tiene claros los objetivos y metas que esta persigue, ademas
persigue exactitud y esmero en las tareas que realizan diariamente. Se mejoro
la capacidad de los trabajadores para trabajar en equipo, lo que desarrollo el
sentido de cooperacion, por lo que ahora saben dar soluciones que enfrentan a

diario.

Tesis: Mercy Yadira Dota Veintimilla, Maribel Alexandra Samaniego Gomez
Coello (2015) Disefio de un Modelo de Gestibn de Talento Humano por
competencias: Caso de aplicacion Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin
Azuayo, Periodo 2014.
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El nuevo disefio de modelo de Gestion de Talento Humano basado en
competencias. Para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo, siendo
esta una herramienta estratégica que le permitira alcanzar sus objetivos
corporativos. (Dota &Samaniego, 2015).

Dentro del proceso de desarrollo institucional la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Jardin Azuayo, se ha detectado que se debe implementar un Plan
estratégico social para potenciar su posicionamiento, desarrollar su Gestidn
Administrativa financiera y de servicios dentro de los principios de las buenas
practicas de las micro finanzas y constituirse en un referente de la economia

popular y solidaria del sector financiero popular y solidario.

Tesis: Juan Carlos Guevara Manzano (2014) La Gestion del Talento Humano y
la incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de las radios FM y
AM de la ciudad de Bafios de Agua Santa, Provincia de Tungurahua.

Este trabajo de titulacion tiene como principal objetivo un Plan de Gestion del
Talento Humano para mejorar su desempefio laboral y condiciones de trabajo
en las radios, partiendo que la voz de la radio del Santuario y la radio Olimpica
de la Ciudad de Barfos, carecen de una gestion administrativa eficiente.
(Guevara, 2014)

Para llegar a un analisis dentro de este trabajo, se desarrolla el planteamiento
del problema, arbol del problema, contextualizacién, prognosis, delimitacion del

problema, ademas de la justificacion y los objetivos de esta investigacion.

Tesis: Diana Elizabeth Pazmifio Uribe (2012) Implementacién de un sistema de
Gestion de Recursos Humanos en la Clinica Pazmifio Narvaez.

Esta tesis plantea la importancia de una acertada Gestion de Recursos
humanos para el Laboratorio Clinico Pazmifio Narvaez, ya que el activo mas
valioso con que puede contar una empresa en la actualidad es el capital
intelectual de sus empleados. (Pazmifio, 2012)

Se debe reconocer que el activo dentro de las organizaciones no son los

intangibles si no el tangible, ya que es la parte prioritaria de toda empresa ya
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que el potencial innovador y los conocimiento técnicos y especializados del
personal, son el motor dentro de esta.

Este estudio se enfoca en la Gestion del Talento Humano por competencia ya
que el personal mas adecuado es aquel que amas de tener conocimientos,
tiene habilidades y destrezas, compatible con sus funciones, siempre y cuando
se tengan los estimulos apropiados y exista acceso a los recursos necesarios.
Por esta razon el modelo de Gestibn por competencias, surge como alternativa

para lograr una eficiente Gestion del Talento Humano.

2.1.4 Gestion del talento humano

Es un enfoque estratégico de direccién cuyo objetivo es obtener la maxima
creacién de valor para la organizacién, a través de un conjunto de acciones
dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento capacidades y
habilidades en la obtencién de los resultados necesario para ser competitivo en

el entorno actual y futuro. (Eslava A., Edgar, 2004)

Para el autor Yoder, D.; sefiala que la gestion de talento humano “es la
designacion de un extenso campo de relaciones entre los hombres, relaciones
humanas que existen por las necesidades. Colaboraciéon de hombres y mujeres
en el proceso de empleo de la industria moderna.” (Yoder, D., 1980). Esta

definicion se concentra en las relaciones que surge del contrato laboral.

2.1.5 ¢ Qué es un proceso de seleccion?

El reclutamiento y la seleccién forman parte de un mismo proceso denominado
provision de recursos humanos. El proceso de seleccién se hace a partir de
comparacién entre dos variables: requisitos del puesto y caracteristicas de los
candidatos. La seleccion es también un proceso de decision y de eleccion, con

tres modelos: de colocacién, de seleccion y de clasificacion.

En todos los casos, la situacion es una responsabilidad de linea y una funcion

de staff. El primer paso en la seleccion es obtener informacion acerca del
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puesto por cubrir esto se puede mediante el analisis de puestos, requisicion de
personal, etcétera. El siguiente paso es obtener informacion acerca de los
candidatos mediante técnicas de seleccion: entrevistas, pruebas de
conocimientos o habilidades, test psicoldgicos, test de personalidad y técnicas

de simulacion.

El proceso de seleccion puede encadenar estas técnicas en etapas, segun la
exactitud y precisién deseadas. Los resultados de la seleccion se evallan con
ciertos indicadores genéricos o con el cociente de seleccion. Lo mas
importante es la transferencia paulatina de las acciones y decisiones sobre
reclutamiento y seleccién a los gerentes y sus equipos. La seleccion de
personal atraviesa por un proceso de delegado y descentralizacién hacia los
gerentes y sus equipos. (ldalberto, Chiavenato. (2011). Administracion de
recursos humanos “El capital humano de las organizaciones”, McGraw-
Hill, México, D.F, 540 pp.)

2.1.6 Descripcion del puesto de trabajo

El analisis de puestos, es el proceso que permite conocer las caracteristicas
del puesto, respecto a sus principales roles, atribuciones y responsabilidades
en funcién de las unidades y procesos organizacionales, a fin de determinar su
real dimensién e incidencia y definir el perfil de exigencias y de competencias

necesarios para un desempefo excelente.

La Estructura del puesto, mantendra una codificacion que serd ordenada en
secuencia logica e identificaran unidades administrativas, procesos

organizacionales, series, clases de puestos y niveles.

Pasos del proceso de seleccion:
1. Analisis y deteccién de necesidades
2. Reclutamiento activo o pasivo

3. Recepcion de candidaturas
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4. Preseleccion

5. Pruebas

6. Entrevista

7. Valoracién y decision

8. Contratacion

9. Vinculacion

10. Seguimiento

Dentro de estos manuales de procesos de seleccion y reclutamiento se busca
equiparar las habilidades, intereses, aptitudes y personalidad del solicitante y
gue se asemeje a las especificaciones del puesto. Cuando la seleccion no se
realiza bien el departamento de recursos humanos no logra los objetivos
determinados anteriormente, asimismo, una seleccion desafortunada puede
impedir el ingreso a la organizacién de una persona con gran potencial laboral

y esto podria afectar enormemente el éxito de las organizaciones.

2.1.7 ¢, Qué es reclutamiento del personal?

El reclutamiento de personal es toda accion que implica una serie de
procedimientos especializados que se pondran en practica con el fin de atraer a
un numero importante de candidatos idéneos para la concrecion de la
mencionada mision, o en su defecto, para ocupar un puesto especifico en una
organizacién. Tarea que en las empresas realiza el area de Recursos Humanos

y que implica la busqueda y evaluacion de los candidatos que se presentan.

Hay dos tipos de reclutamiento de personal, los cuales se clasifican en interno

y externo.
El reclutamiento externo es aquella convocatoria a personas con cualidades y
aptitudes necesarias para poder desempefar el puesto al cual es la vacante a

esto se le denomina entrada de recursos humanos.

El reclutamiento interno es la convocatoria que se hace al personal de la

misma empresa, son los movimientos de jerarquizacion que se realizan para
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asumir nuevos cargos y ascender de un puesto a otro, dependiendo las
funciones que puedas desempefiar y en base al conocimiento y experiencia

gue has adquirido en el tiempo que se lleva en la empresa.

2.1.8 Plan de mejoras

Mediante un plan de mejoras se vera reflejada los cambios en la buena gestion
ética de los procesos de seleccion y reclutamiento de personal, asi como
también veremos a continuacién estrategias alternativas:

e Manejo de calidad: El manejo de calidad se refiere a las técnicas o
politicas que debe utilizar el responsable de la seleccién del nuevo
personal; debe tener bien definidos los objetivos que persigue este
proceso para alcanzar su optimizacion; tener como meta cubrir las
verdaderas necesidades y expectativas de la empresa en general y el
Dispensario, en particular.

e Mejorar las etapas de seleccion: La responsabilidad del jefe de
Recursos Humanos en la seleccién y reclutamiento de personal a
contrato fijo, ocasionales de nombramiento especialmente en las
empresas publicas como Petroecuador, es en alto grado y su

repercusion contribuye al éxito o fracaso de la misma.

Las informaciones cualicuantitativas obtenidas durante el proceso investigativo,
permite formular sugerencias para mejorar el actual sistema aplicado en la
EPPETROECUADOR. Determinar definir las verdaderas necesidades de
talento humano; considerar y ponderar los valores empresariales; Comprobar si
los aspirantes poseen los mismos 0 mejores conocimientos y experiencias de
la persona que ocupaba el cargo; dar la real dimension de importancia a la
entrevista personal, ésta debe ser planificada, no generalizada, unilateral e
impersonal. Debe ser objetiva, real y expectante y sincera; el Jefe de Talento
Humano o la persona encargada seleccionar y reclutar personal, deben
considerar, saber y entender que dentro de la empresa existen trabajadores

con suficientes méritos para el desempefio de la vacante, que merecen respeto

21



instituto $uyerinr

Tecnologico
Bolivariano

de Tecnologia

y derecho, igual que los aspirantes externos, a participar en los concursos de
admision.
Crear un mecanismo de practica demostrativa relacionada con la
vacante como parte el proceso de seleccibn y reclutamiento.

Actualmente se aplica una prueba tedrica y psicologica.

e Seleccion via internet: Es una manera de simplificar el proceso, es
econdmico para ambas partes, El sistema tradicional de la prueba
escrita, se la pueda realizar por este medio, es mas agil y rapido. Sus
resultados son automatizados. Los anuncios de demanda de personal
permiten reclutar y seleccionar personal capacitado. Son aplicables para

personas con poca experiencia.

e Medir el retorno y resultaos de los procesos de seleccién anterior:
Al formular y plantear un nuevo sistema de seleccion y reclutamiento de
la gestion del Recurso Humano de la EP Petroecuador y mas
directamente en el dispensario “Sur Occidental” es necesario que los
responsables del departamento respectivo realicen un evaluacion del
sistema aplicado en los ultimos afios y los resultados obtenidos. Se debe
determinar el tiempo se tardanza para cubrir la vacante; el costo de
contratacién unitaria, el nimero de candidatos que ingresa a la base de

datos.

e Trabajar en colaboracién: Destaca la importancia que tiene la
comunicacién en el proceso de seleccion y reclutamiento de personal.
Es ideal para coordinar acciones y compartir informacién basica y
obligatoria. Es obligatoria tanto para el demandante como para al

ofertante de mano de obra.
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2.2. Fundamentacion Legal

CODIGO DE ETICA

El cédigo de Etica busca orientar las actuaciones de las servidoras y servidores
publicos de la EP PETROECUADOR para hacer lo correcto y respetar la
dignidad de cada persona, lo que debe constituirse en la esencia de sus
valores y principios para construir una organizacion honesta y responsable.

Los valores corporativos deben practicarse siempre.

Il Del Codigo de Etica:

Capitulo Il: Compromiso con relacién al trabajo:

Art.7.- Para los servidoras y servidores publicos de la EP PETROECUADOR,
este codigo representa un compromiso de actuar en todo momento aplicando y
comprendiendo todos los requerimientos de este cadigo.

Capitulo lll: Compromiso de las Servidoras y servidores publicos en
relacion con la sociedad:

Art. 10.- Las Servidoras y servidores publicos de la EPPETROECUADOR en
las relaciones con la sociedad deben observar lo siguiente:

a) Mantener respeto y cordialidad en las relaciones interpersonales con la
sociedad.

c) No utilizar argumentos que causen atrasos, perjuicios o afecten la buena

imagen empresarial.

Capitulo IV: Gestion del Cadigo de Etica:
Art. 11.- El codigo de ética debera:
a) Ser observado por todas las servidoras y servidores publicos de la EP

PETROECUADOR, como un compromiso ético y moral.
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Caodigo de Trabajo:

Art. 45.- Obligaciones del trabajador

a) Ejecutar la actividad laboral como lo estipula el contrato, con todo el esmero,
cuidado, esmero, intensidad, en lugar y tiempo acordados.

e) Cumplir las disposiciones del empleador de acuerdo al reglamento interno

de la empresa.

Reglamento Interno de Trabajo

Capitulo V
Conflicto de intereses: Prescripciones de orden, obligaciones,
prohibiciones y faltas disciplinarias:

Seccidén V: Prescripciones de orden:
Art. 36.- Todos los obreros deben dar muestras de disciplina, responsabilidad
profesional, buen comportamiento y discrecién, observando siempre en su

accionar el codigo de ética empresarial.

Seccion VI: Obligaciones y prohibiciones

Art. 39.- Ademas de las obligaciones del empleador para con sus trabajadores,
establecidas en la Constitucion de la Republica, Ley Organica de las Empresas
Publicas, Cdédigo de trabajo, Contratacién colectiva, Normas Internas de
Administracion del Talento Humano y ademas Normativa legal aplicable,
constituyen obligaciones de la empresa la siguiente:

3.- Fortalecer y mantener los Dispensarios Médicos y servicios de salud en las
areas administrativas y operativas de la empresa, a fin de brindar a sus
trabajadores los primeros auxilios y atencion médica adecuada.

11.-Tratar a los trabajadores con absoluto respeto a su dignidad personal no
infiriéndole maltrato de palabra o de obra.

Art. 40.- A més de los derechos establecidos en la Constitucién, la LOEP,
Caodigo de Trabajo, y ademas normativas legal aplicable, constituyen derechos
de los trabajadores, lo siguiente:
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1.- Gozar de estabilidad en su puesto de trabajo, una vez que la empresa le

extienda el contrato indefinido de trabajo, salvo lo dispuesto en la Ley.

NORMAS INTERNAS DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO EP
PETROECUADOR
CAPITULO Il
MODELO INTEGRADO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
SECCION |
DEL MODELO INTEGRADO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Articulo 8.- Modelo Integrado de Gestién del Talento Humano.- EI Modelo
Integrado de Gestion del Talento Humano se constituye en un sistema
estructurado que contribuye al cumplimiento de objetivos individuales y
empresariales, detectando, adquiriendo, potencializando y desarrollando
conocimientos, habilidades y destrezas en las personas que generen una
cultura organizacional diferenciadora y se transforme en una ventaja
competitiva ante los nuevos retos de la industria hidrocarburifera.

Articulo 9.- Estructuracion de los subsistemas del Modelo Integrado de
Gestion del Talento Humano.- Se implementard un modelo integrado de
gestion del talento humano involucrando e interactuando con todo el personal
técnico-operativo y administrativo, estd conformado por los siguientes
subsistemas:

- Disefio de estructuras, grupos ocupacionales, cargos y dimensionamiento;

- Vinculacién de Talento Humano;

- Remuneraciones;

- Formacion, Capacitacion y Desarrollo Profesional,

- Gestion del Desempefio;

- Plan de Carrera.

Articulo 10.- Administracion del Modelo Integrado de Gestion del Talento

Humano.- El Modelo Integrado de Gestion del Talento Humano debe ser
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administrada bajo un sistema integrado, confiable y en linea que cubra todos
los subsistemas.

Para la aplicacion del Modelo Integrado de Gestion del Talento Humano se
contara con los respectivos procesos, procedimientos, formatos y documentos
de referencia que diferencien técnicamente las actividades y responsabilidades
propias de los servidores publicos de la Empresa, que seran aprobados por el

Gerente General.

2.3 Variables De La Investigacién

Variable Independiente: Proceso de selecciobn y reclutamiento.- Es ‘“la

escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado, 0, MAas
ampliamente, entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los
cargos existentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la

eficiencia y el desempefio del personal” (Chiavenato, 1993).

Variable Dependiente: Gestion del Talento Humano.- “Es una serie de
decisiones acerca de las relaciones de los empleados que influye en la
eficiencia de estos y de las organizaciones” (Milkovich George & Boudrew John
W. 1994).

2.3.1 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Tabla 2. Variable independiente: Proceso de seleccidn y reclutamiento

Variable Definicion | Definicion Indicador Instrument
conceptual | operacional o]

Proceso de | La variable | Mejorar el | (Se lleva un | Encuestas

seleccion y | independien | proceso de | correcto manejo | Normativa

reclutamiento |[te es el |seleccion vy |en los procesos | de Gestion /
centro del | reclutamient | de seleccion vy | Manuales de
experimento | o de | reclutamiento de | Procesos
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y es aislada
y
manipulada
por el

investigador

personal

personal,
del

médico

?

dentro
dispensario

de la

EPPetroecuador

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Lorena Saltos

Tabla 3. Variable dependiente: Gestion del Talento Humano

Variable Definicion Definicion Indicador Instrumento
conceptual operacional
Gestion del | La variable | Mejorar la Encuesta
Talento dependiente es | Gestibn del | ¢ Con Plan de
Humano el resultado | Talento frecuencia se | mejoras
medible de esta | Humano y los | realiza la
manipulacion, procesos de | planificacion
los resultados | seleccion y [ del Talento
del disefio | reclutamiento | humano en el
experimental. de personal. | Dispensario
Médico?

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Lorena Saltos

2.4 Glosario

Actividades: Las actividades de voluntariado también son consideradas como

trabajo, aunque no se perciba una remuneracion econdmica. Dentro de este

punto hay varios aspectos que se deben tener en cuenta.
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Capacitacion: La capacitacion se refiere a los métodos que se usan para
proporcionar a las personas dentro de la empresa las habilidades que
necesitan para realizar su trabajo, esta abarca desde pequefios cursos sobre
terminologia hasta cursos que le permitan al usuario entender el
funcionamiento del sistema nuevo, ya sea tedrico o a base de practicas o mejor

aun, combinando los dos.

Colaboradores La palabra colaborar es el término que en nuestro idioma nos
permite expresar la accién de trabajar en asociacion con otro individuo, con
varios, 0 con un grupo con la mision de conseguir un objetivo determinado.
Gracias a todos por colaborar, con su ayuda ya hemos podido finalizar parte de

la obra de la nueva escuela.

Comportamiento: El comportamiento es la manera en la cual se porta o actia
un individuo en la vida o cualquier otro actor social. Es decir, el comportamiento
es la forma de proceder que tienen las personas u organismos ante los
diferentes estimulos que reciben y en relaciébn al entorno en el cual se

desenvuelven.

Cualidades: La cualidad es un atributo que puede ser antologico (es decir,
inherente a ese objeto, persona o situacion) del mismo modo que puede ser

una cualidad adquirida y modificable con el paso del tiempo.

Desarrollo: La palabra desarrollo presenta acepciones diversas. En primer
lugar, se puede entender como el proceso de evolucion, cambio y crecimiento
relacionado con un objeto, una persona o una situaciéon determinada. Por otra
parte, el término desarrollo se puede aplicar a situaciones que afectan a un

conjunto de aspectos, por ejemplo el desarrollo humano de una nacion.
Desempefio: El verbo desempeiiar indica que una accion se lleva a término o

cumple una funcidén concreta. Con el sustantivo desempefio expresamos que

tiene lugar una actividad, que puede ser laboral o de cualquier otra naturaleza.
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Eficacia: El término eficaz es un adjetivo utilizado para sefialar la capacidad o
habilidad de obtener los resultados esperados en determinada situacion.
Aplicado para personas e individuos, también puede ser eficaz un dispositivo,
un tipo de tecnologia, un fendmeno natural y diversas cosas ya que no es

necesariamente una posibilidad humana.

Eficiencia: La eficiencia muestra la profesionalidad de wuna persona
competente que cumple con su deber de una forma asertiva realizando una
labor impecable. Un trabajador eficiente aporta tranquilidad a cualquier jefe que

siente que puede delegar y confiar en su trabajo bien hecho.

Gestion: Una empresa, nhegocio, comercio, siempre requeriran de una
administracion que las haga andar, es decir, un negocio de venta de ropa
dependera de las ventas de prendas que realice para ganar dividendos pero
también serd super importante que disponga de una gestibn adecuada,
coherente y equilibrada para que ese negocio sea satisfactorio y genere

rentabilidad.

Perfil profesional: El término perfil generalmente se utiliza y aplica a dos
situaciones bien concretas y diferentes. Por un lado para referirse a la postura
gue solo permite ver alguna de las dos mitades laterales del cuerpo de una

persona.

Proceso: Se denomina proceso al conjunto de acciones o actividades
sistematizadas que se realizan o tienen lugar con un fin. Si bien es un término
que tiende a remitir a escenarios cientificos, técnicos y/o sociales planificados o
que forman parte de un esquema determinado, también puede tener relacion

con situaciones que tienen lugar de forma mas o menos natural o espontanea.

Pruebas: En el ambito de la psicologia es importante determinar de manera

objetiva y precisa a los individuos que son objeto de estudio. Hay que tener en
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cuenta que la psicologia es una ciencia y como tal requiere de instrumentos de

medicion rigurosos Y fiables.

Reclutamiento: Ha tenido una utilizacion recurrente en el &mbito militar, que
es donde basicamente se ha hecho una voz reconocida para todos los
hispanoparlantes, para referirse a la accién de alistar jovenes para que

cumplan el servicio militar o alguna misién dentro de este campo.

Recursos humanos: Entendido tanto como término econdémico y como
socioldgico, el concepto de capital humano hace referencia a la rigueza que se
puede tener en una fabrica, empresa o institucibn en relacion con la
cualificacion del personal que alli trabaja, es decir el grado de formacién que
disponen, la experiencia que cada uno redne en su haber, la cantidad de

empleados y la productividad que de ellos resulta.

Remuneracion: Hace referencia a todo aquello que una persona recibe como

pago por un trabajo o actividad realizada.

Rol: Se refiere a diversas cuestiones que abordaremos particularmente a

continuacion.

Seleccién: Se utiliza para hacer referencia al acto de elegir, seleccionar una

cosa, objeto o individuo entre un conjunto de elementos o individuos similares.

Seleccién del personal: Popularmente se denomina como recursos humanos
a los empleados gque se desempefian en una empresa, en tanto, también se
denominarda de ese modo al area o departamento de una compafia que se
ocupa excluyentemente de la eleccion del personal y de su posterior
contratacion, luego que se ha escogido entre los aspirantes a los cargos

vacantes.

Servidor publico: Es aquella persona cuya actividad tiene una funcion social.
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Sueldo: Es el dinero que percibe cada trabajador en una empresa por su

trabajo diario.

Talento humano: Se conoce como talento al conjunto de facultades, tanto
artisticas como intelectuales, que dispone una persona y que entonces gracias
a la disposicion de las mismas es capaz de destacarse en algun nivel de estos

campos.

Talento: significa la capacidad de una persona para realizar cualquier actividad
de una manera natural es decir es algo innato que todos poseemos, Humano

es un ser capaz de sentir, pensar y actuar.

Valoracion del puesto: La valoracion de puestos parte de la base de que en

una empresa o administracién, cada puesto de trabajo tiene su valor individual.

Competencias: Todas aquellas habilidades, cualidades, conocimientos,
actitudes que permitan al trabajador tener un desempefio superior (sobre la
media), en cualquier puesto de trabajo, que pueda ser medidas y controladas, y
que de esta forma diferencia a un trabajador distinguido, de un trabajador

meramente hacedor de su trabajo.

Habilidades/destrezas: Es la capacidad adquirida de ejecutar labores, tareas
0 acciones en forma destacada producto de la practica y del conocimiento.

Cualidades.- Rasgos del caracter de los individuos que le predisponen a
realizar determinado tipo de tareas, acciones o labores en forma excelente.
Actitudes: La actitud es la disposicion voluntaria de una persona frente a la
existencia en general o a un aspecto particular de esta.

Individuo: Individuo es un término con origen en el latin individuos y que

refiere a lo que no puede ser dividido.
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Vinculacién: Es un conjunto de procedimientos que tienden a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion.

Estructura o Disefio: Es un proceso que permite ajustar y determinar la
estructura de la organizacion; es decir, que es mas conveniente para la
estrategia, el personal, la tecnologia y las tareas de la organizacion.

Poblacién: Es el conjunto de todos los individuos (objetos, personas, eventos,
etc.) en los que se desea estudiar el fenomeno.

Muestra: Una muestra es representativa cuando reproduce las distribuciones y
los valores de las diferentes caracteristicas de la poblacion..., con margenes de
error calculables.

Muestreo: En las actividades de investigacion cientifica y tecnolégica es muy
atil el empleo de muestras. El analisis de una muestra permite inferir
conclusiones susceptibles de generalizacion a la poblacion de estudio con
cierto grado de certeza.

Etica: La ética es la obligacion efectiva del ser humano que lo debe llevar a su
perfeccionamiento personal, el compromiso que se adquiere con uno mismo de
ser siempre mas persona; refiriendose a una decision interna y libre que no
represente una simple aceptacién de lo que otros piensan, dicen y hacen.
Gestion ética: Resultado de un trabajo en el cual no cabe duda de la
transparencia y la autoridad moral de aquel que realizé su labor. De alli se sabe
gue no se negociaron los principios e ideales de unidad de la institucion, y

menos que la norma fue flexible de acuerdo con beneficios individuales.
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CAPITULO I

Metodologia

3.1 Presentacion de la empresa.

La hoy provincia de Santa Elena esté revestida de una importancia econémica
por ser el génesis de la explotacion petrolera. En 1911 se perforé el primer
pozo petrolero en el campamento de Ancon, hoy parroquia urbana del canton.
La empresa de esta gesta, fue la compafiia Anglo. En1971, El Estado
Ecuatoriano asumid la exploracion, explotacién e industrializacién del petréleo y
en 1972 crea la Corporacion Estatal Petrolera Ecuatoriana (CEPE). El Estado a

través de CEPE comproé las acciones de Gulf.

Anglo inicia la construccién de la refineria de La Libertad en 1940, la primera en
refinar crudos en el Ecuador, satisfaciendo el 63 % del consumo nacional.
Tiene mas de sesenta afios de funcionamiento. El 26 de septiembre de 1989
amparado en la Ley especial No. 45 se crea la Empresa Estatal Petroleos del
Ecuador o Petroecuador, organizacion que 21 afios después se convierte en
Empresa Publica mediante la expedicion del Decreto No. 315 de abril del 2010,

con autonomia administrativa, operativa y con patrimonio propio.

PETROECUADOR esta conformado por las siguientes gerencias:
v' Gerencia General — Subgerencia de Seguridad, Salud y Ambiente
v' Gerencia de Comercio Internacional
v' Gerencia de Transporte
v Gerencia de Refinacién
v

Gerencia de Comercializacion Nacional
Quiénes somos

La EP PETROECUADOR desarrolla su gestion empresarial acorde con la

politica nacional de respeto al ambiente y de responsabilidad social con sus
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integrantes y las comunidades aledafias a las areas de operacion que mantiene

en el ambito nacional
3.1.1 Misién

Generar riqueza y desarrollo sostenible para el Ecuador, con talento humano
comprometido, gestionando rentable y eficientemente los procesos de
transporte, refinacion, almacenamiento y comercializacion nacional e
internacional de hidrocarburos, garantizando el abastecimiento interno de
productos con calidad, cantidad, seguridad y salud, oportunidad,
responsabilidad social y ambiental.

3.1.2 Visioén

Ser una empresa reconocida nacional e internacionalmente por su eficiente
gestion, productos y servicios con estandares de calidad, seguridad y salud,
excelencia en su talento humano, buscando siempre el equilibrio con la

naturaleza y la sociedad.
3.1.3 Valores

Respeto

Lealtad
Responsabilidad
Integridad
Excelencia
Solidaridad
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3.1.4 Organigrama Empresarial:

Imagen # 1 Division y estructura organizacional de la empresa

Estructura organizacional EP Petroecuador

Vigente al 31 marzo 2015

| Directorio |
Unidades de Gestidn

Gerente General i . Gerencia de Talento
Auditoria Interna Humano

| Soporte Gerencial f Staff

Operaciones | Gerencia General | Gerencia de Finanzas

Serencia de Asuntos

Soporte Administrativo Juridicos l Gerencia de 55A |
l Gerencia de TICS
Unidad Temporal de [ su bgerencia de Unidades
I
I
I

Industrias Basicas Afiliadas

Jefatura de Imagen vy

Jefatura de Seguridad Abastedmiento

| Geren de Logistica y

Comunicacidn

Fisica
Subgerencia de Gerencia de
Subgerencia de RS&RC | Programadion y Planificacion y Control
| Coordinacién Operativa de Gestion

Gerenda Comercializacion
Nacional

e !_anen:u:: Gerencia de Transporte Gerencia de Refinacion
Internacional
Subgerencia de
Mercadeo y Servicio al
Cliente

Subgerencia de Subgerencia de Subgerencia de
Operaciones y Logistica Dleoductos Operaciones

Subgerencia Comercial Subgerencia de Subgerencia de Subgerencia de Ventas
& Poliductos y Terminales Proyectos Mayoristas
Subgerenda de Aduanas
v Soporte Téonico del
Megocio

Subgerencia de Subgerencia de Ventas
Proyectos Minoristas

Subgerencia de
Proyectos

Estructura aprobada por el Directorio de EP PETROECUADOR mediante
Resoluciones No. DIR-EPP-18-2013 Y DIR-EPP-22-2013
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Imagen # 2 Division y estructura organizacional de la empresa

GERENCIA DE SEGURIDAD, SALUD Y
AMBIENTE

DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE
SEGURIDAD INDUSTRIAL SALUD OCUPACIONAL GESTION AMBIENTAL
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Imagen # 3 Division y estructura organizacional de la empresa

ADMINISTRADO
R DE

DISPENSARIO
MEDICO ZSO (1)

MEDICO

LABORATORIO

OCUPACIONAL
(1)

(5)

CHOFER DE
BOTIQUIN (2) ENFERMERA (1) AMBULANCIA

(4)

ODONTOLOGIA
1)
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Tabla 4 Descripcion del puesto de trabajo

Dispensario Médico Zona Suroccidente

ADMINISTRADOR DE DISPENSARIO

Los administradores de servicios médicos y de salud, también llamados
ejecutivos de la salud o administradores de atencion de la salud,
planifican, dirigen, coordinan y supervisan los servicios de cuidado de la
salud de los/las trabajadores del Dispensario Médico.

Estos son especialistas a cargo de un departamento clinico especifico o
generalistas que administran la totalidad de las instalaciones o un

sistema.

MEDICO OCUPACIONAL

Es una actividad multidisciplinaria dirigida a promover y proteger la salud
de los/as trabajadores/as mediante la prevenciéon y el control de
enfermedades y accidentes y la eliminacién de los factores y condiciones

gue ponen en peligro la salud.

ODONTOLOGO

Este Identifica, evalla y vigila los FACTORES AMBIENTALES DE
RIESGO que pueden constituir riesgo para la salud bucal laboral u
ocupacional de los trabajadores como son las acciones fisicas, productos
quimicos, agentes biolégicos, ergonémicos y psicosociales y accidentes y

mecéanica.

LABORATORISTA
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Se realiza Exdmenes Médicos Ocupacionales de Ingreso, Periodicos y de
Retiro segun los perfiles ocupacionales de cada cargo del trabajador, para
la realizacion de los examenes se en cuenta los factores de riesgos
presentes en los ambientes de trabajo y los Sistemas de Vigilancia
Epidemioldgica especificos que se desarrollen en las empresas clientes
para el control de los riesgos profesionales.

ENFERMERA

Realiza conjuntamente con el equipo multidisciplinario la identificacion y
evaluacion de riesgos ocupacionales a través de la visita de
reconocimiento en los ambientes de trabajo de la empresa. Participa en
las recomendaciones para el control de los riesgos en la empresa. Realiza
conjuntamente con el equipo multidisciplinario el informe y el plan de

intervencién para el control de los riesgos del trabajo.

ASISTENTE DE BOTIQUIN

Es la persona que colabora con la atencion del cliente-paciente, y cumple
varias funciones, como la interpretacién de las recetas médicas, despacho
de medicamentos, el ingreso y control de stock de medicamentos,

requerimientos de medicina para compras y gestiones administrativas.

CONDUCTORES DE AMBULANCIA

Conduce la ambulancia y ayuda al Médico en el transporte y emergencias
de personas enfermas, heridas o convalecientes. Ayuda a trasladar a los

pacientes.

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Lorena Saltos

39




instituto 5uyerinr

Tecnologico
Bolivariano

de Tecnologia

3.2 Disefio de la investigacion

El trabajo investigativo esta centrado en determinar las falencias de la
aplicacion del actual modelo de seleccidn y reclutamiento de gestion del
talento humano en el dispensario médico “Sur Occidental” Petroecuador

del cantén La Libertad.

El trabajo investigativo es inédito, exploratorio, descriptivo y explicativo.
Es ademds, es una investigacion cuali-cuantitativa porque se permitio
identificar los errores en el proceso de seleccién y reclutamiento de
personal; para complementar el analisis del problema que viabilice la
formulacién de un nuevo proceso, es indispensable datos estadisticos que
se obtienen mediante reuniones focales, entrevistas no estructuradas y
aplicacion de encuestas.

Légico es suponer que las respuestas no son cien por ciento reales,

tienen cierto sesgo.

3.2.1 Tipo de investigacion:

La investigacién se la realizo de la siguiente manera:

Investigacion descriptiva: Los estudios descriptivos miden de forma
independiente las variables y aun cuando no se formulen hipétesis, tales
variables aparecen enunciadas en los objetivos de investigacién. (Arias,
Fidias; 1999).

Mediante esta investigacion se puntualiz6 en la seleccion y reclutamiento,
el perfil, funciones, responsabilidades y las actividades de trabajo en

funcién con el cargo.
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Investigacion explicativa: Carlos Sabino (1995: 39 y 1996: 110)
identifica estos estudios como aquellos cuyo propdsito es encontrar
relaciones entre las variables.

Con esta investigacion se pudo revisar y analizar todos los manuales de
procesos de Seleccion y Reclutamiento de personal, para encontrar la
posible solucién a los cambios e ingreso del capital humano que realizan

constantemente en cada puesto de trabajo.

Para lograr una 6ptima investigacion se empleara el nivel de investigacion
explicativo que buscard establecer la relacion causa efecto, con el
objetivo de establecer el porqué de los acontecimientos, permitiendo
conocer la importancia del proceso de seleccion de personal y el

reclutamiento.

Investigacion correlacional: “La correlacion examina asociaciones pero
no relaciones causales, donde un cambio en un factor influye

directamente en un cambio en otro”. (Bernal Torres, 2006)

Toda investigacion correlacional analiza el comportamiento de dos
conceptos, indicadores o variables; investiga si son concomitantes o no.
Este tipo de investigacion puede ser positiva y negativa. Mide efectos
directos, indirectos o contradictorios.

Bajo esta premisa, se determiné la los errores que implica la erronea
aplicacion del Manual de Seleccion y Reclutamiento del personal. Caso
concreto, la autora del trabajo investigativo pudo comprobar dos casos
relacionados con la investigacion correlacional de tipo negativo o

contrario.

El uno se refiere al asistente de botica. Es graduado en Marketing vy
Publicidad, mientras que los requisitos para el cargo, requiere

conocimientos de quimica y farmacia. Se determind esta verdad,
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revisando los manuales de procesos y comprando con el curriculum

personal.

3.3 Métodos Y Técnicas En La Investigacion

Método Teorico: El trabajo investigativo recurrié al Manual de Procesos
de seleccion y Reclutamiento, Normativa Interna de la Administracion,
Tesis, Blogs, Libros.

Método andlisis y sintesis: Mediante la interpretacion de las dos
variables y los andlisis de documentos, se podra implementar las mejoras
de los procesos de seleccion y reclutamiento de personal de la Gestion
del Talento Humano.

Método inductivo y deductivo: Con el Método Inductivo se asegura que
una falencia presentada en un departamento de una empresa sea publica
o privada, se puede presentar en todas las areas de la sociedad

mercantil.

3.4 Técnicas e instrumentos de la investigacion.-

Técnica de campo
Esta investigacion es de campo porque se ejecuta en el lugar donde se
presentdé el fendbmeno objeto de estudio, el Dispensario Médico “Sur

Occidente”-EPPetroecuador.

Técnica Documental , es de investigacibn documental, donde se
consultd Tesis de tecndlogos, maestrias, doctorados y temas afines sobre
el tema de investigacion, asi como libros, documentos electronicos y
articulos cientificos relacionados con las variables proceso de seleccién y

reclutamiento de personal y Gestion del Talento Humano.
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Los documentos institucionales, que permitio recopilar la bibliografia
tedrica-conceptual, los procesos de la Normativa de Gestion, Manual de
procesos y normas legales que sustentan la base del marco teorico, que
sirvieron para analizar y diagnosticar las actividades de la gestion de
Recursos Humanos en el dispensario médico Sur Occidente del Canton
La Libertad.
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Cddigo: GTH.02

PROCESO: DISENO DE ESTRUCTURAS Y VALORACION DE CARGOS

Fecha del versionamiento:
01/03/2017

Versidn: 06

Informacion adicional: Esta tabla amplia el detalle de las actividades del flujo de proceso.

Caodigo Descripcion Rol
1 Analizar la informacion de perfil y competencias exigidas en cada cargo. Analizador de
) Compensaciones
2 Analizar la posicion del cargo en la cadena de valor y la estructura organica y/o ocupacional de conformidad a las Analizador de
- reglas descritas en este manual. Compensaciones
3 Solicitar delegados para conformar el Comité de ‘aloracion de Cargos, de conformidad a lo establecido en el Analizador
) numeral 5.2.1.4 de las reglas de este manual. Compensaciones
4. Establecer el cronograma de valoracion de cargos, en los casos en los que se requieran. Analizador
' Compensaciones
5 Convocar al Comité a reuniones las veces que sean necesarias hasta concluir la valoracion de todos los cargos a Analizador
) ser valorados. Compensaciones
6. Realizar la valoracion de cargos correspondiente. Comite Valoracion de
Cargos
7. Suscribir el Formulario correspondiente: “GTH.02.02.FO.01 Valoracién de Gargos”. Com'tegg‘r'gggc'on de
Responsable de
8. Presentar los resultados obtenidos de la valoracion de cargos al Responsable de Talento Humano. Desarrollo y
Capacitacion.
g Elaborar la Resolucion con los resultados respectivos para aprobacion del Gerente General, en los casos en los que Analizador de
) la valoracion no se ha incluido en el informe técnico de aprobacion de estructuras o cargos. Compensaciones
10 Remitir el informe de los resultados obtenidos de la Valoracion de cargos y Resolucion al Gerente General para su | Responsable de Talento
: aprobacion. Humano
11. Aprobar la Valoracién de Cargos. Aprobador
Elaborar la documentacion para informar a las areas de Talento Humano y las Unidades Organicas involucradas
sobre las valoraciones aprobadas por la autoridad, para la firma de la Responsable de Talento Humano. Responsable de
12. Desarrollo

Enlazarse a los procesos: “GTH.03 Vinculacién del Personal” y “GTH.04 Administracion del Talento Humano”
respectivamente.
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Codigo: GTH.02
Fecha del versionamiento:

PROCESO: DISENO DE ESTRUCTURAS Y VALORACION DE CARGOS Fecha del

Version: 08

5.1.3. Descripcion del Subproceso “GTH.02.01.03: Aprobar o negar informes técnicos de propuesta de estructura”

1 z [
e | Recihiry rewsar =
Informe téc

Aesolucién sprotaciéh

éorme téeric L
Estructura nveies e 4to on sdck e

Gerenda General

Aprobador

My

o —

Resolucién aprotacitn
Estructura hasta 3er nhve:

GTH.02.01.03 Aprobar o negar informes técnicos de propuesta de estructura
Directorio

— —
“Este documento es de propiedad exclusiva de EP PETROECUADOR. Se prohibe su uso no auvtorizado.”
GESTION DEL TALENTO HUMANO - Pagina 14 de 34

PCA.10.FO.03 (V03) Acta de aprobacion N° 00149 2015/10/05
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Imagen #6.- DISENO DE ESTRUCTURAS Y VALORACION DE CARGOS

Codigo: GTH.03

Fecha del versionamiento:
111072017

Version: 12

-

“PeTrROsCLRDOR

PROCESO: VINCULACION DEL PERSONAL

5. Etapas del proceso: GTH.03 “VINCULACION DEL PERSONAL™:
-
GHT.08.02
Reclutamiento y GTH.03.03
Pre-Seleccidn del Seleccién y
N Proceso de Evaluacién de
Contratackin Seleccién Simple == n Simple
_ Temparsl para Contratadién
i C _____ ﬁ,_ —- Resuican] process
= I de contfatackin
Ares wwaria Deteccion de | Temporal
Mecesidades :
I
I
c Ty |  —
I
I

Planificar &l Talerntog— — — -—

= 7

T

Diseflar estructuras,

GHI.03.01
Aprobadin de
Requerimiento

GTH.01

GHT.04.01
Evaluacién del
Desempefio en

Periodg de Prueba

GTH.03.07
Vinculaddn e
[ idn

Humano

Planificacién

Documentos L
Habilitantes deinduccidn

GTH.02

GTH.05.04 GTH.OS.05
Reclutamiento y SelecciSn y
AN Pre-5eleccién Evaluacion
[ al] i )
. -

grupos
caupacionales,

4 ——— 1

Estructura
angénica
aprobada

PCA.10.FO.03 (V03) Acta de aprobacién N* 00149 201510/05

— —
“Este documento es de propiedad exclusiva de EP PETROECUADOR. Se prohibe su uso no autorizado.”
GESTION DEL TALENTO HUMANO - Pagina 12 de 49
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Imagen # 7.-PROCESO DE VINCULACIONA AL PERSONAL

“PETROSCURDOR

Codigo: GTH.O3

‘b PROCESO: VINCULACION DEL PERSONAL Do AL versionamiento:

Version: 12

Informacién adicional: Esta tabla amplia el detalle de las actividades del flujo de proceso.

No. Descripcion Rol
Enviar solicitud de requerimiento de personal para cubrir una vacante o necesidad empresarial temporal. Autoridad de Ia Unidad
) : : . L . Organica de la
1. Para cubrir necesidades empresariales temporales, los responsables de las Unidades Organicas presentaran los Administracion
justificativos de la contratacion, en los cuales se deberan incluir el cronograma de trabajo a desarrollarse, las Superior
funciones a desempefiar y los plazos establecidos para la ejecucion del mismo. P
L I . _ Responsable de
2. Receptar la solicitud y remitir para tramite correspondiente Talento Humano
3. Receptar la solicitud del Responsable de Talento Humano y coordinar tramite. Re%{;osr:asl._?;llg de
4 Realizar analisis de requerimiento para cubrir una vacante o necesidad de un cargo temporal, verificando si se Analizador de
i cumple con la planificacion del Talento Humano (plantillas minimas). Desarrolio

£ Se cumple con la planificacion?

NO: Ir a la actividad 5
Sl: Ir a la actividad 6.

Comunicar que no se puede atender el requerimiento ya que no se cumple con la Planificacidon de Talento Humano.

Fin

Responsable de
Desarrolio

Solicitar certificacidon presupuestaria.

Analizador de
Desarrollo

i Existe disponibilidad presupuestaria?

NOQ: Ir a la actividad 7.
Si: Ir a ila actividad 8.

Comunicar mediante memorando al area usuaria la no aprobacion del CAMO o proceso de seleccion simple para
contratacion temporal.
Fin

Analizador de
Desarrollo

Solicitar al Gerente General a través de memorando autorizacion de inicio del Concurso Abierto de Méritos vy
Oposicion (CAMO) o proceso de seleccion simple para contratacion temporal.

Cuando se solicite la autorizacion del inicio del Concurso Abierto de Méritos v Oposicion (CAMO), se debera
solicitar de igual manera la autorizacion de la conformacion del Comité de Seleccion.

Responsable de
Talento Humano

iAprueba inicio de CAMO o proceso de contratacion temporal?

NQ: Ir a la actividad 7.

“Este documento es de propiedad exclusiva de EP PETROECUADOR. Se prohibe sy Uso no autorizado.”
GESTION DEL TALENTO HUMANO - Pagina 16 de 49

PCA 10 FO.03 (V03) Acta de aprobacion N° 00149 2015M10/05
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0 PROCESO: VINCULACION DEL PERSONAL

“PerroscuRDorR

Cédigo: GTH.O3

Fecha del versionamiento:
111102017

Vergidon: 12

Informacion adicional: Esta tabla amplia el detalle de las actividades del flujo de proceso.

No. Descripcion Rol
Si: Ir a la actividad 9

9 Aprobar inicio del CAMO o proceso de seleccion simple para contratacion temporal y remitirlo al Responsable de Aprobador

) Talento Humano para su ejecucion
o . - . B Responsable de

10. Recibir aprobacion e iniciar tramite respectivo. Vi?‘lculacic'nn
Iniciar CAMO o proceso de seleccion simple para contratacion temporal. - ) Analizador de

11. Ira los s;gl_ﬁentes Subprocesos: GTH.03.02 Reclutamiento y Pre?Se{eccmn para Proceso de seleccion simple para Vinculacian
Contratacion Temporal y GHT.03.04 Reclutamiento y Pre-seleccion CAMO.

“Este documento es de propiedad exclusiva de EP PETROECUADOR. Se prohibe su uso no autorizado. ™
GESTION DEL TALENTO HUMANO - Pagina 17 de 49
PCA 10 FO.03 (W03} Acta de aprobacion N° 00149 20M5/10/05
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Imagen # 8.-PROCESO DE VINCULACIONA AL PERSONAL

Codigo: GTHOR

o PROCESO: VINCULACION DEL PERSONAL Ferha del versionamiento:

PE TROECUADOR

Versidn: 08

Informacion adicional: Esta tabla amplia el detalle de las actividades del flujo de procesao.

Mo. Descripcion Rol

Elabc:_»rar_ ¥ presentar convocatona interma o extemna who cronograma de actwdades para aprobacion y

; suscripcion del Responsable de Desamollo y Capacitacion de acuerdo a los fomatos: Analizador de
. . S

- GTH.03.03.FO-01 Cronograma de actividades de Talento Humano para el proceso de seleccion Vinculacion

- GTH.03.03.FO-02 Convocatoria Interna

Responsable de

2 Revisar y suscribir la publicacion de convocatorias interna y externa. Desarrollo v
Capacitacion
3 Publicar convocatoria interna en infranst en coordinacion del publicador de TIC's (mesa de servicios) y Analizador de
B convocaitona exterma en el portal establecido y aprobado por el Responsable de Desamollo y Capacitacion inculacion

i Existen aspirantes?

<> NO: I a la siguiente decisién =l

Sl Ira la acfividad 5

Se cumplio el limite de convocatorias?

<> NO: Regrasar a la actividad 3
Sl Ira la actividad 4

Realizar informe de declaratoria de desierto del proceso, para suscripcion del Responsable de Talente Humano
4. y envio para conocimiento al Gerente General.
FIN del proceso.

Responsable de
Winculacion

Receptar solicitudes de participacion del personal intemo v las hojas de vida de los aspirantes externos en el
s plazo establecido en las convocatorias. Analizador de
3 \ .
Los participantes intemos deberan adjuntar la brecha actualizada y certificada por el Responsable de Vinculacion
Administracion del Talento Humano o el Responsable Zonal de Talento Humano (jefatura zonal)

<-I> Ejecutar de forma paralela las actividades 6y 7.

5 Revizar la aplicacion de los aspirantes intemos v las hojas de vida de los candidatos externos gque cumplan con Analizador de
B los requisitos establecidos para el cargo gque aplica. inculacion
7 Solicitar al Area usuaria la elaboracion ywo actualizacion de la prueba técnica. Responsable de

Ir al siguwiente Subproceso de “GTH.03.04 Seleccion y Evaluacion CAMO™.

te THENio 85 de o exclusva S LSO N0 ALTDrZado.
GESTION DEL TALENTO HUMAMNO - Pagina 20 de 35
PCATILFO.03 (V03 Acta de aprobacion N® 83148 20161005
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3.4.1 Diagnéstico del Manual de procesos de seleccion, induccion,
reubicacion, reclutamiento, y capacitacién de la Gestion del Talento

Humano.

Proceso: Disefio de Estructuras y valoracion de cargos
La revisidon permitio identificar el detalle de las actividades de flujo de
procesos de las funciones a cargo de los servidores publicos, detectando

lo siguiente:

¢ Dentro de este proceso, se detectd que en el cédigo 1 “Analizar la
informacion de perfil y competencias exigidas en cada cargo”, no
se da el cumplimiento respectivo ya que al momento de seleccionar
o reubicar al personal éste no concuerda con el perfil y sus
competencias.

e En cddigo 4 “Establecer el cronograma de valoracion de cargos, en
los casos en los que se requieran” El cronograma para la
valoracion de cargos tampoco se cumple, ya que en la encuesta al
personal existen 2 personas para un solo cargo, siendo que las
actividades requieren de que sea realizada por una sola persona,
el mismo que causa un impacto de ambiente laboral.

e Dentro de este proceso podemos observar que en el codigo 6
“‘Realizar la valoracion de cargos correspondiente” No se realiza
dicha valorizacion, ya que se tiene en la encuesta un cargo donde
el lider es ausente. Se adjunta el formato del proceso de la

institucion.

Proceso: Vinculacion con el personal

Con la revision del flujo de desarrollo de este proceso, me permitio
identificar que la vinculacion del personal es de manera sistematica y
ordenada en cuanto a las actividades a realizarse, pero pude observar

que en los resultado del seguimiento, muchas de estas etapas de
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vinculacion al personal no se cumplen ya que el personal de Talento
Humano recibe 6rdenes de superiores haciendo caso omiso el manual de
procesos, por lo que esto causa desmotivacion al trabajador o al recurso
humano, ya que en los resultados de las encuestas y la entrevista se
puede verificar el desacuerdo del personal del Dispensario Médico
Suroccidente, en lo que refiere al manejo del proceso de Gestion del
Talento Humano. Adjunto el formato del proceso, la misma que
implementare mejoras en su procedimiento.

Encuesta.- Estd técnica permitird recabar informacion del problema y
aplicar de manera directa a la poblacion involucrada en la presente
investigacién, mediante un conjunto de preguntas tipificadas a una
muestra representativa, ya que se averiguan estados de opinién o

diversas cuestiones de un hecho.

Mediante la encuesta se pudo detectar los cambios producidos en el area,
planificacion de estrategias de accion, legitimar decisiones, escuchar a los

involucrados y generar la participacion de todos.

Cuestionario.- Se construy6d un cuestionario que fue aplicado al personal
del Departamento o &rea médica, orientado a la deteccion de los posibles
problemas.

Entrevista: Este método se lo realizo con el objetivo de recopilar
informaciéon que conlleve a determinar las falencias existentes con el

personal del Dispensario Médico Suroccidente.

3.4.2 Laficha técnica de observacion

Por medio de la ficha de observacion, detalla puntos importantes que se
han observado en la investigacion. En esta observacion se ha detallado
informacion clara y concisa segun la encuesta realizada a los empleados

del Dispensario y a los trabajadores que acuden por atencién médica.
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i

Tabla#5

FICHA TECNICA DE OBSERVACION (a)

Nombre de la investigadora: Lorena Saltos

Fuente: EPPETROECUADOR
Lugar a investigar: Area de Talento Humano
Tipo de observacion: Muestra

Tema: Proceso de Seleccién y reclutamiento en la Gestion Del Talento Humano
del Dispensario Médico “Sur Occidente” de la EPPETROECUADOR.

Problema: ¢Como incide el proceso de seleccion y reclutamiento para el
mejoramiento de la gestion del talento humano del dispensario médico “Sur

Occidente”-Petroecuador del canton La Libertad, en el periodo Afio 20177

DETALLES DE LA OBSERVACION

Con los datos conseguidos por las entrevistas realizadas al Administrador y a
los colaboradores permitieron conocer el caso de 2 trabajadoras que se
encuentran en el mismo sitio de trabajo, ademas de que el cargo no
corresponde con el perfil por lo que el rendimiento del personal es complicado
creando un ambiente hostil. Los entrevistados detallan aspectos importantes
sobre la influencia que tienen estos procesos en el desarrollo de las actividades

dentro del Dispensario Médico Zona Suroccidente.

Elaborado por: Lorena Saltos
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Tabla # 6 Ficha técnica de observacion (b)

Preguntas

Explicacion

1. ¢ Para qué?

Solucionar problemas causados por el uso
incorrecto del sistema de Procesos de la Gestion
del Talento Humano

2. ¢ A qué personas?

Trabajadores de una area en comun

3. ¢Sobre qué
aspectos?

Causas y efectos de la desmotivacion

4. ¢ Quién?

Investigadora. Lorena Saltos M.

5. ¢ Cuando?

En el aflo 2017

6. Lugar de
recolecciéon de datos

Dispensario Médico Zona Suroccidente de la
EPPETROECUADOR

7. ¢ Cuantas veces?

Una sola vez a cada entrevistado.

8. ¢ Qué técnica de
recoleccion se
aplicard?

Encuesta y entrevista

9. ¢Con qué
instrumento?

Cuestionarios

10. ¢ En qué lugar?

La Libertad, Provincia de Santa Elena

Elaborado por: Lorena Saltos
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3.4.3 Poblaciéon Y Muestra

Poblacion: La poblacion es la totalidad de un fendmeno de estudio,
incluye la totalidad de unidades de analisis que integran dicho fendbmeno y
que debe cuantificarse para un determinado estudio integrando un
conjunto N de entidades que participan de wuna determinada

caracteristica.....Tamayo (2012)

El Dispensario Médico Suroccidente presenta las siguientes

caracteristicas en su poblacion:

Identidad: Las personas que se van a investigar tiene que tener las
caracteristicas de las variables, como es el Administrador, los médicos,
odontbélogos, enfermera, conductores de ambulancia, laboratorista y

asistentes.

Espacio: Es la situacion geografica donde funciona el Dispensario
Médico Suroccidente

Tiempo: Es el afio (2017), en que serd realizara la investigacion,

mediante encuestas y entrevistas.

Cantidad: Es el conjunto de trabajadores o numero de personas

involucradas, que se investigara en el Dispensario Médico Suroccidente.

Tamafo de la poblacion.

El ambito del trabajo investigativo es el dispensario médico “Sur
Occidente” Petroecuador del canton La Libertad, lugar donde se centra la
investigacion y se toma como punto de partida en la poblacion, la nGmina
del personal de la EPPETROECUADOR, que son 590 funcionarios

publicos.
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Tabla # 7 Poblaciéon

REFINERIA LA LIBERTAD 283
GERENCIA DE TRANSPORTE 136
COORD. GENERAL FINANCIERA 10
GERENCIA GESTION DE TALENTO HUMANO 9
GERENCIA DE LOGISTICA Y ABASTECIMIENTO 35
GERENCIA DE TECNOLOGIA DE INFORMACION Y 10
COMUNICACION

GERENCIA DE SEGURIDAD, SALUD Y AMBIENTE 48
JEFATURA NACIONALES DE ASUNTOS JURIDICOS 2
GERENCIA COMERCIO NACIONAL 39
GERENCIA COMERCIO INTERNACIONAL 11
GERENCIA GENERAL 7

Fuente: Datos de la investigacion
Elaborado por: Lorena Saltos Malve

MUESTRA

Una muestra es representativa cuando reproduce las distribuciones y los
valores de las diferentes caracteristicas de la poblacion..., con margenes
de error calculables,” (p. 83). Briones (1995)

Muestreo: En las actividades de investigacion cientifica y tecnolégica es
muy util el empleo de muestras. El andlisis de una muestra permite inferir
conclusiones susceptibles de generalizacién a la poblacion de estudio con
cierto grado de certeza.... (Holguin y Hayashi, 1993).

La Estadistica proporciona una serie de herramientas para obtener
informacion directa, eficaz y veraz sobre una problematica a tratarse, En

55



instituto Euperier
Tecnologico
Bolivariano

de Tecnologia

el caso del Dispensario Médico “Sur Occidente” de EP Petroecuador del
canton La Libertad, el tipo de muestra que se ajusta al proposito, es el
Muestreo Intencional o de conveniencia, que consiste en elegir

directamente a la (S) personas a entrevistar.

Existen varios tipos de muestreo utilizables en las encuestas. Para la
autora del trabajo investigativo, conocedora de la estructura de la
Empresa Publica Petroecuador, la misma que esta conformada por once
Unidades de Negocios, aplicé el muestreo Estratificado, por cuanto en la
Gerencia de Seguridad, Salud y Ambiente (Estrato) se determind el
problema a investigar (Dispensario Médico Suroccidente).

Siendo el Universo (15 personas) y como se entrevistara al Administrador
del Dispensario Médico Suroccidente, el tamafio de la muestra se reduce
a 14 personas a quien se aplicard la encuesta por consiguiente, no es

necesario e indispensable aplicar formula alguna.

Tabla # 8 Muestra

ADMINISTRADOR

MEDICO OCUPACIONAL

ODONTOLOGO

LABORATORISTA

ENFERMERA

ASISTENTE DE BOTIQUIN

~N| o gl A w| N e
TN N S S

CONDUCTORES/AMBULANCIA

Fuente: Datos de la investigacion
Elaborado por: Lorena Saltos Malve
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CAPITULO IV
4.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Resultados de la entrevista al Administrador del Dispensario.

La valoracion de la entrevista realizada al Administrador del Dispensario
Médico Suroccidente, dio como resultado informacién trascendental para
analizar las falencias (Ver anexo # 3).

¢Usted considera que la planificacion de las necesidades de capital
humano, es un factor importante para aplicar de manera correcta los
procesos de seleccion y reclutamiento de personal en el area del
Dispensario Médico?

Es importante una planificacién de necesidades, ya que de esta manera
se podria ubicar en el puesto correcto a cada trabajador, segun sus

perfiles y competencias.

¢El correcto uso de las directrices del proceso de seleccion y
reclutamiento de personal, se ve reflejado en sus colaboradores?

El proceso de seleccién y reclutamiento de personal no se apega a las
directrices de los manuales dentro de la Gestién del Talento Humano, por

lo que hace que exista trabajadores desmotivados.

¢Los trabajadores de su departamento estan ubicados en los
puestos que le corresponden?

No, ya que tenemos 3 casos en comun, en el que 2 trabajadores cubren
un solo puesto, del area de despacho de botica, siendo de profesién de
Administracion de Empresas y el cargo asignado es Asistente
Administrativa. El puesto de Administrador de Dispensario, también fue
encargado sin que exista una capacitacion previa para que se

desenvuelva como un lider, por lo que se crea conflictos por la mala toma
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de decisiones en el manejo de las actividades del Dispensario Médico
Suroccidente.

¢Qué causas considera usted, que crean conflictos con las
actividades asignadas en el Dispensario Médico?

Las personas que manejan los procesos de seleccion y reclutamiento de
personal y reubicacion de puestos de trabajos, no realizan un estudio
previo de cargos y perfiles, antes de vincular o reubicar al personal y esto

crea conflictos internos.

¢ Considera usted, que en el Dispensario Médico debe haber un plan
de mejoras, para el proceso de seleccion y reclutamiento de
personal?

Si, dentro del Dispensario Médico se debe hacer un estudio y un plan de
mejoras de acuerdo a las necesidades reales para que se ejecute las

actividades normalmente.

En las encuestas realizadas al personal del Dispensario Médico
Suroccidente, se pudo exponer los correctivos puntuales para mejorar la
situacion de este departamento donde se suscito las falencias. (Ver anexo
#4)

Resultados de la encuesta a los funcionarios del dispensario médico

Suroccidente.

1.-Dentro de su Proceso de Seleccién, reubicacién y Vinculacion fue
informado oportunamente sobre los siguientes aspectos: Cargo,

Horario, Salario y Tipo de Contrato.
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Tabla # 9.
S| 10 67%
NO 4 33%

Grafico #9

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Lorena Saltos Malavé

Andlisis: El 33 % de las personas encuestadas dicen que dentro de su
Proceso de Seleccidn, reubicacion y Vinculacién si fueron informado
oportunamente sobre los siguientes aspectos: Cargo, Horario, Salario y
Tipo de Contrato y un 67% sefala que No tienen conocimiento de la
informacion.

Interpretacion: El resultado de esta informacion nos sirvié para mejorar y
dar a conocer a manera general la informacién oportuna.
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2.- ¢La accion de personal que se le asign6 (DATH), documento
administrativo del Talento Humano, corresponde al puesto de

trabajo?
Tabla # 10.
S| 12 87%
NO 2 13%

Grafico # 10

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Lorena Saltos Malave

Andlisis: El 20 % de las personas encuestadas dicen que la accién de
personal que se le asign6é (DATH), documento administrativo del Talento
Humano, si corresponde al puesto de trabajo y un 67% sefiala que No
corresponde al puesto de trabajo.

Interpretacion: Se recomienda que deba mejorar la Gestién del Talento
humano en cuanto la asignacion de puestos de trabajo, de acuerdo al
perfil y las competencias.
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3.- El proceso de seleccion en el cual usted participo, cumplié con
sus expectativas, metas y objetivos esperadas por usted? Califique

su grado de satisfaccién.
Tabla # 11

Muy satisfecho 6 40%
Bastante satisfecho 6 40%
Poco satisfecho 0 0%
Nada satisfecho 2 20%

Grafico # 11

Fuente: Datos de la investigacion
Elaborado por: Lorena Saltos Malave

Andlisis: El 20 % de las personas encuestadas dicen que el proceso de
seleccion en el cual participaron no esta nada satisfecho ya que no
cumplié con sus expectativas, metas y objetivos. El 40% muy satisfecho y

el 40% bastante satisfecho.
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Interpretacion: Existen falencias dentro de este proceso, ya que a veces

Se concursa y no se tiene respuesta de los resultados.

4.- Sefiale en los puntos siguientes, cuales no se cumplié en el

concurso de proceso de seleccion y reclutamiento:

Tabla # 12
Tiempo de convocatoria de concurso 2 17%
Tiempo de entrega de documentos 5 33%
Tiempo de presentacion para la
entrevista 5 33%
Notificacion de ganador o declaracion
desierta del concurso 2 17%

Grafico # 12

Fuente: Datos de la investigacién
Elaborado por: Lorena Saltos Malave
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Andlisis: El 17 % de las personas encuestadas dicen que en el punto de
la Notificacion de ganador o declaracion desierta no se dio, el 17% alega
que es muy poco tiempo de la convocatoria, el 33% dicen que el tiempo
de presentacidon para la entrevista no se da, y el otro 33% no esta de
acuerdo con el tiempo de entrega de documentos.

Interpretacion: Debe existir o regularse los tiempos de cada punto, ya

gue existe inconformidad en esta etapa del proceso.

5.- ¢Usted fue reubicado acertadamente en el puesto de trabajo

segun su perfil de competencias?
Tabla # 13

S| 12 87%
NO 2 13%

Grafico # 13

Titulo del grafico

m Sl
B NO

Fuente: Datos de la investigacion
Elaborado por: Lorena Saltos Malave
Andlisis: El 13 % de las personas encuestadas dicen que si fueron

reubicados acertadamente en el puesto de trabajo segun su perfil de
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competencias, y el 87% alega que no fueron reubicados apropiadamente
en el puesto de trabajo segun su perfil de competencias.

Interpretacion: Debe existir un analisis de estudio al momento de
reubicar el personal, ya que para eso se cuenta con una base de datos, la
misma que debera estar actualizada para tomar decisiones acertadas con

el capital humano.

6.- Indique (X), en que paso de los procesos de la Gestion del
Talento Humano debe realizarse o implementarse una mejora para

los concursos de seleccion y reclutamiento de personal.

Tabla # 14

Presentacion de la convocatoria 4 27%

Dias de presentacion a convocatoria ) 60%

Guia de estudio para examen 2 13%

Metodologia de la entrevista 0 0%
0

Pruebas isicotécnicas 0%

Grafico # 14

Fuente: Datos de la investigacion
Elaborado por: Lorena Saltos Malave
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Andlisis: El 13 % de las personas encuestadas dicen que deben
implementarse una mejora en la Guia de estudio para examen, el 27% en
la presentacion de la convocatoria, y el 60% en los dias de la

presentacion de la convocatoria.

Interpretacion: La implementacion de mejoras en los procesos de la
Gestion del Talento Humano, dara resultados efectivos en los procesos
de seleccion y reclutamiento de personal.

7.- ¢Usted considera que la capacitacion recibida en la induccion

para su cargo fue la adecuada para el desempefio de las funciones?

Tabla #15

Totalmente Acorde 0 0%
Acorde 2 13%
No acorde 53%
Totalmente no acorde a 33%

Grafico # 15

Fuente: Datos de la investigacion
Elaborado por: Lorena Saltos Malavé
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Andlisis: El 13 % de las personas encuestadas dicen que deben
implementarse una mejora en la Guia de estudio para examen, el 27% en
la presentacion de la convocatoria, y el 60% en los dias de la

presentacion de la convocatoria.

Interpretacion: La implementacion de mejoras en los procesos de la
Gestion del Talento Humano, dara resultados efectivos en los procesos

de seleccién y reclutamiento de personal.
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Tabla # 16 Plan de Mejoras

Tecnologico

Oportunidad de mejora: En el Proceso de la administracion del Talento Humano en el Dispensario de Salud-“Sur Occidente”-Petroecuador.

Responsable: Departamento de Talento humano del Dispensario Médico Zona Suroccidente.

Estrategia . Qué? ,Quién? ¢, Como? ¢Por qué? Presupuesto ¢Cuéndo?
1.-PROCESO: Admlmstracmn del No se gestiona
Talento Humano:
. . oportunamente a
Debe promoverse e incentivarse la -
o L participar en el
o anticipacion y participacion a los -
Disefiar un Plan L " concurso de méritos
i concurso de merito y oposicion A
de mejoras para . y oposicion, a los
. con 72 horas de aviso, ya que se .
Mejorar los el proceso de . - . servidores(as)
. - reune requisitos y preparacion S
procedimientos seleccion y X publicos(as)
. : - sobre el tema en comun.
de gestion del reclutamiento que | El Administrador
Talento Humano, |permita mejorar |del Dispensario Sub proceso: GTH.04.15 Elaborar y No se ingresa en el $3.000 Afio 2017

con respecto a la
Seleccion y
reclutamiento de
personal.

la gestion del
Talento Humano
en el Dispensario
de Salud-“Sur
Occidente”-
Petroecuador

Médico Zona
Suroccidente

Analizar Brechas

Debe actualizarse constantemente
en el sistema del talento humano,
toda la formacion académica de
los servidores, asi se tendra mas
oportunidad de patrticipar.

sistema de talento
humano la
asignacion de la
ponderacion en los
factores de
formacion
académica,
especializacion,
cursos y expertis.
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Oportunidad de mejora: En el Proceso de la administracion del Talento Humano en el Dispensario de Salud-“Sur Occidente”-

Petroecuador.

Responsable: Departamento de Talento humano del Dispensario Médico Zona Suroccidente.

Estrategia ¢ Qué? ¢ Quién? ¢,Coémo? SPor qué? Presupuesto | ¢Cuando?
1.- PROCESO: Administracion del
Talento Humano:
Disefiar un Plan Lainf L
de mejoras para Sub proceso: GTH.04.15 Elaborar | - Informacion y
y Analizar Brechas documentacion que
. el proceso de
Mejorar los seleccion y entregan los
procedimientos reclutamiento Se debe mantener actualizada la | servidores publicos
de gestion del : - base de datos de los no es registrada ni
que permita El Administrador ,
Talento mejorar la del Dispensario | @bajadores. homologada en el
Humano, con geétién bl gerensa expediente de $3000 | Afio2017

respecto a la
Seleccion y
reclutamiento de
personal.

Talento Humano
en el
Dispensario de
Salud-“Sur
Occidente’-
Petroecuador

Suroccidente

-Expediente laborales completos

Lanzamiento de comunicados
informando los concursos que se
hayan declarado desierto.

-Dar a conocer a los servidores
publicos, los concursos desiertos

acuerdo a los
catalogos
existentes en el
Sistema de Talento
Humano.
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Tecnologico

Oportunidad de mejora: En el Proceso de la administracion del Talento Humano en el Dispensario de Salud-“Sur Occidente”-

Petroecuador.

Responsable: Departamento de Talento humano del Dispensario Médico Zona Suroccidente.

Estrategia ¢ Qué? ¢Quién? ¢ ComMo? ¢Por qué? PSRN | GELEC
2.- PROCESO: Disefio de
estructuras y valoracion de cargos. |--No se analiza la informacion de
perfil y competencias exigidas
Disefiar un Plan Sub proceso: GTH.04.15 Elaborary |por el cargo. 3
de mejoras para Analizar Brechas --El formulario a valoracion de
‘ el proceso de _ cargos: QTH.OZ.OZ.F0.0l se
Mejorar los seleccion y -Debe analizarse al momento de|sube al sistema 48 horas de
procedimiento reclutamiento cubrir una vacante que este seas | anticipacion siendo insuficiente
s de gestion que permita ,Eldministrador acorde con el perfil del individuo. el tiempo para prepararse.
del Talento mejorar la gel o _ -- No se establece el 3 Ao
Humano, con ii6n del Dispensario -AnaI!S|s exhaustivo de puestos de |cronograma de valoracion de $3000 2017
respecto a la ges A i trabajo. cargos, en los casos de
iy Talento Humano [Médico Zona . .
Selecciony | Suroccidente _ _ conformidad a lo establecido en
reclutamiento | -. . -Realizar reuniones para la el numeral 5.2.1.4 de las reglas
de personal. ES)SES?‘SST:'O de planificaf:ién respectiva para de este manual.
Occidente’- valoracion de cargos. El comité no convoca a
Petroecuador reuniones las veces que son

necesarias hasta concluir la
valoracion de todos los cargos a
ser valorados.
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Oportunidad de mejora: En el Proceso de la administracion del Talento Humano en el Dispensario de Salud-“Sur Occidente”-

Petroecuador.

Responsable: Departamento de Talento humano del Dispensario Médico Zona Suroccidente.

Estrategia ¢Qué? ¢Quién? ¢,Cémo? ¢ Por qué? FEET | Gt
Disefar un Plan
de mejoras para 3.- PROCESO: Capacitacion e
Meiorar los el proceso de induccién al personal
rojcedimiento seleccién y No se capacita a los
2 de gestion reclutamiento El Capacitar al personal de acuerdo al | trabajadores de acuerdo a los
del Tglento que permita Administrador |puesto asignado, por necesidades [cursos exigidos en sus brechas.
mejorar la del empresariales. Afio
Humano, con gestion del Dispensario $3000 2017

respecto a la
Selecciony
reclutamiento
de personal.

Talento Humano
en el
Dispensario de
Salud-“Sur
Occidente”-
Petroecuador

Médico Zona
Suroccidente

Motivar al talento humano que se
redsa a trabajar en equipo.

Dar induccion sobre el manejo y
uso de equipos tecnoldgicos.

Resistencia a los cambios.

Inadecuado uso de la tecnologia.
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Conclusiones:

1.- La fundamentacion de los criterios tedricos asumidos en esta investigacion,
permitié aplicar los procedimientos y técnicas para la seleccion, reclutamiento

del talento humano en el Dispensario de salud.

2.- Resultados del diagnostico, se pudo evidenciar, la no valoracién de
competencias, experiencias y conocimientos de los aspirantes y reclutar por
imposicion o recomendaciones, ha creado un alto grado de desconfianza en los

procesos de seleccion del personal.

3.- Resultados de los métodos y técnicas aplicados en esta investigacion, se
detecto la carencia de liderazgo gerencial que apoye cambios e implementacién

de nuevo y modernos sistemas de seleccion y reclutamiento.

4.- Se comprobd, que No se aplica seleccion ni reclutamiento interno, porgue la
persona responsable de la seleccién del personal y la decision final recae en el
gerente general.

5.- Los trabajadores consideran que es conveniente la implementacion de Plan
de mejoras para el proceso de seleccidn y reclutamiento que permita mejorar la
gestion del Talento Humano en el Dispensario de Salud-“Sur Occidente”-
Petroecuador.
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Recomendaciones:

Mejorar los procedimientos de gestion del Talento Humano, con respecto a la
Seleccion y reclutamiento de personal en el Dispensario Médico Suroccidente

—Petroecuador.

Los jefes departamentales deben participar en el proceso de seleccién y
reclutamiento aportando iniciativas y/o calificando los méritos de los

aspirantes.

Los directivos de los diferentes niveles jerarquicos, mediante reuniones de
trabajo deben aportar conocimientos en la elaboracion y aplicacién de un

moderno sistema de seleccion y aplicacion.

Dar inicio a una campafia de socializaciéon de lo negativo que resulta la
injerencia politica y los nombramientos “a dedo” por las recomendaciones.

Constituye una manera de mejorar la calidad y productividad empresarial.

Se recomienda monitorear y evaluar el Plan de mejoras para el proceso de
seleccion y reclutamiento que permita mejorar la gestion del Talento Humano
en el Dispensario de Salud-“Sur Occidente”-Petroecuador.
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Anexos
1.- ANALISIS DE FODA
DEBILIDADES FORTALEZAS
e Desorganizacion en la distribucion de e Buen clima organizacional
personal e Vinculacion de personal idoneo
o Deficiente reclutamiento y seleccion de personal e Puestos de trabajo con personal que cumple el perfil
e Falta de formacion de lideres e Liderazgo eficaz
e Insuficiente introduccion al puesto e Capacitacion de acuerdo al puesto de trabajo
L]

Desmotivacion del personal

OPORTUNIDADES

Excelente imagen organizacional

Apertura para el desarrollo profesional

Mejores oportunidades de trabajo

Confianza y transparencia en reclutamiento y seleccion de personal
Programas de capacitacion e induccion

AMENAZAS

Desorganizacion en la distribucion de Personal

Deficiente reclutamiento y seleccién de personal

Falta de formacién de lideres

Insuficiente introduccién al puesto

Desmotivacion del personal

No se gestiona oportunamente a participar en el concurso de méritos
y oposicion, a los servidores(as) publicos(as).

No se ingresa en el sistema de talento humano la asignacion de la
ponderacibn en los factores de formacion académica,
especializacion, cursos y expertis.

La informacion y documentacion que entregan los servidores publicos
no es registrada ni homologada en el expediente de acuerdo a los
catalogos existentes en el Sistema de Talento Humano.

No se analiza la informacién de perfil y competencias exigidas por el
cargo.
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e No se capacita a los trabajadores de acuerdo a los cursos exigidos
en sus brechas.

e Resistencia a los cambios

e Inadecuado uso de la tecnologia.
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Anexo 2 Espina de Ishikawa

\

Falta de conocimiento de .
Falta descripcion de o
los pasos a seguir para | | de trabai Desconocimiento de
nuevas postulaciones. as plazas de trabajo. Deberes y Obligaciones. Falta en la descripcion de
las aptitudes solicitadas.
Falta de Gestion
oportuna en  solicitar
L FALENCIAS EN EL
participacion  para  las PROCESO DE SELECCION
nuevas plaza de trabaio. Y RECLUTAMIENTO EN LA
GESTION DEL TALENTO
HUMANO DEL
o DISPENSARIO MEDICO
Falta de Conocimiento del Carencia de aptitudes no “SUR OCCIDENTE”-
puesto a seleccionar. comprobadas en la Eleccion. PETROECUADOR DEL
CANTON LA LIBERTAD.
ANO 2017

Poco conocimiento de

Poco trabajo en equipo. —

técnicas en  recursos Falta de

humanos capacitacion.

/
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ANEXO 3.- ENTREVISTA AL ADMINISTRADOR DEL DISPENSARIO
MEDICO SUROCCIDENTE

Objetivo: Proponer acciones de mejora en el sistema del Manual de

Procesos para la Seleccién y reclutamiento de personal.

¢ Usted considera que la planificacion de las necesidades de capital humano,
es un factor importante para llevar a cabo de manera correcta los procesos

de seleccién y reclutamiento de personal en el area del Dispensario Médico?

¢ El correcto uso de las directrices del proceso de seleccién y reclutamiento
de personal, se ve reflejado en sus colaboradores?

¢ Los trabajadores de su departamento estan ubicados en los puestos que le

corresponden?

¢, Qué causas considera usted, que crean conflictos en el normal desarrollo

de las actividades en el Dispensario Médico?

¢Considera usted, que en el Dispensario Médico debe haber un plan de

mejoras, para el proceso de seleccion y reclutamiento de personal?
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ANEXO # 4.- ENCUESTA AL PERSONAL DEL DISPENSARIO MEDICO
SUROCCIDENTE

Objetivo: Proponer acciones de mejora en el sistema del Manual de

Procesos para la Seleccion y reclutamiento de personal.

1.-Dentro de su Proceso de Seleccion, reubicacion y Vinculacién fue
informado oportunamente sobre los siguientes aspectos: Cargo,
Horario, Salario y Tipo de Contrato.

VALOR VALOR
ALTERNATIVA ABSOLUTO RELATIVO
Sl
NO

2.- ¢La accion de personal que se le asigné (DATH), documento

administrativo del Talento Humano, corresponde al puesto de trabajo?

VALOR VALOR

ALTERNATIVA ABSOLUTO RELATIVO

Sl
NO

3.- El proceso de seleccion en el cual usted participo, cumplié con sus
expectativas, metas y objetivos esperadas por usted? Califique su

grado de satisfaccion.

VALOR VALOR

ALTERNATIVA ABSOLUTO RELATIVO

Muy satisfecho
Bastante satisfecho
Poco satisfecho
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| Nada satisfecho | |

4.- Sefiale en los puntos siguientes, cuales no se cumplié en el

concurso de proceso de seleccién y reclutamiento:

VALOR VALOR
ALTERNATIVA ABSOLUTO RELATIVO
Tiempo de convocatoria de
concurso
Tiempo de entrega de
documentos

Tiempo de presentacion para
la entrevista

Notificacion de ganador o
declaraciéon desierta del
concurso

5.- ¢Usted fue reubicado acertadamente en el puesto de trabajo segun

su perfil de competencias?

VALOR VALOR

ALTERNATIVA ABSOLUTO RELATIVO

Sl
NO

6.- Indique (X), en que paso de los procesos de la Gestion del Talento
Humano debe realizarse o implementarse una mejora para los

concursos de seleccion y reclutamiento de personal.

VALOR VALOR

ALTERNATIVA ABSOLUTO RELATIVO

Presentacion de la
convocatoria

Dias de presentacion a
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convocatoria

Guia de estudio para
examen

Metodologia de la entrevista
Pruebas psicotécnicas

7.- ¢Usted considera que la capacitacién recibida en la induccion para

su cargo fue la adecuada para el desempefio de las funciones?

VALOR VALOR
ALTERNATIVA ABSOLUTO RELATIVO
Totalmente Acorde
Acorde
No acorde
Totalmente no
acorde
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