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Resumen

En este proyecto se analiza mejorar el proceso de seleccién y contratacion
del talento humano, para el aumento de la productividad laboral. Esta
gestién basada en competencias y considerada desde el descriptivo de los
puestos o cargos dentro de la organizacion se aplican varias pruebas de
evaluacion al momento de escoger un candidato. En Latinoamérica estos
procesos no son llevados adecuadamente ni analizados de una manera
efectiva, estos procesos de seleccién no solamente deberian de beneficiar
a las organizaciones, sino que también a los nuevos colaboradores, esta
es la vision de las nuevas generaciones en donde busca adaptarlo a las
organizaciones. EL marco tedrico nos indica que a través de la historia de
la humanidad se han desarrollado actividades en los procesos de seleccion
y contratacién donde se evidencia la participacion de grupos de personas,
los cuales requirieron organizarse para llevar a cabo una tarea y satisfacer
las necesidades de la comunidad. Los métodos tedricos que fueron
utilizados en este disefio es el l6gico deductivo ya que a través pruebas
profesionales o de conocimiento se utiliza la légica para obtener un
resultado, con bases de afirmaciones que se dan por ciertas y el método
de observacién, que nos permite a través de la kinésica visualizar el
comportamiento del individuo. Lo cual tuvo como objetivo estructurar un
plan de mejora en los procesos de seleccion y contratacion del talento
humano en la empresa de Productos Metalurgicos S.A. Los instrumentos
aplicados fueron, entrevista y encuesta para lograr cambios y efectividad.

Proceso Seleccidn Contratacion Productividad Laboral
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Abstract

This project analyzes improving the process of selection and hiring of
human talent, in order to increase labor productivity. This management
based on competencies and considered from the description of the positions
or positions within the organization, various evaluation tests are applied
when choosing a candidate. In Latin America these processes are not
carried out adequately or analyzed in an effective way, these selection
processes should not only benefit organizations, but also new collaborators,
this is the vision of the new generations where it seeks to adapt it to the
organizations. The theoretical framework indicates that throughout the
history of humanity activities have been developed in the selection and
contracting processes where the participation of groups of people is
evidenced, which required organizing to carry out a task and satisfy the
needs of community. The theoretical methods that were used in this design
is deductive logic, since through professional or knowledge tests, logic is
used to obtain a result, with the basis of affirmations that are taken for
granted and the method of observation, which allows us to through kinesics
visualize the behavior of the individual. The objective of which was to
structure an improvement plan in the selection and hiring processes of
human talent in the company Productos Metalurgicos S.A. The instruments
applied were, interview and survey to achieve changes and effectiveness

Process Selection Iring Labor Productivity




INDICE GENERAL

Contenidos:

Caratula........ccooiii
Dedicatoria..........cooiiiii
Agradecimiento........ccooeiiiii i
Certificacion de la aceptacion del tutor.........................
Clausula de autorizacion ............c.ccoeiiiiiiiiiiiiis
Certificacion de aceptacién del CEGESCIT...................
ResUmMeN. ...
ADSEract. ... ..o
indice general............cccooeiiiiiiieii e,
indice de cuadros...........cocoveieiiiiee e

INdice de fIQUIAS. .........oveeeee e

CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema....................oooiiin.
Ubicacion del problema en un contexto........................
Situacion conflicto.........coviiii
Formulacién del problema............ccooooiiiiiiiiiiiin,
Variables de la investigacion..................ccooeciiiin,
Delimitacion del problema.............coooiiiiiiii,

Evaluacion del problema..............coooiiiii

Objetivos de la investigacion

Objetivogeneral...........cooiie i

Objetivos especifiCos.......coviiiiiiiiiiiiii
Preguntas de investigacion............ccccoooeeieeiiiiiinenn.n.
Justificacion de la investigacion............c.cooveviiiiennn.

Viabilidad de la investigacion................ccccoiiiiiinnnn.

Paginas:
[
i

iii

v

Y

Vi

viii

Xii

Xiii

10
11
11
11

12
12
13
15
16



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
Antecedentes historiCoSs..........ocoiiiiiiiiii
Antecedentes referenciales..............ccoovviiiiiiiiiiiiicin,
Fundamentacion legal...............ooiiiiiii i
Variables conceptuales de la investigacion

Definiciones conceptuales............ccooviiiiiiiiiiii i

CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
Datosde laEmpresa........ccoooviiiiiiii
Diseflo de la investigacion..............coviiiiiiiiiee
Tipos de investigacion............ccccoiii i
Poblacion...... ...
MUESEA. ... e
Métodos tedricos de la investigacion...............................
Técnicas e instrumentos de investigacion ........................

Procedimientos de la investigacion.........................oll

CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Aplicacion a las técnicas e instrumentos.................c.ocoeeeeee.

Plan de Mejoras. .......o.oiiiiii
CONCIUSIONES. ...t e
RECOMENACIONES. ... ..e i
Bibliografia........ccoooiii

FAY 1) (o =

18
25
28

33

38
42
43
43
45
47
48
48

Xi



INDICE DE CUADROS

Titulos: Paginas:

Cuadro 1. Analisis de entorn0 ..o e e 10
Cuadro 2. Descriptivo cargo gerente de Talento humano............... ... 40
Cuadro 3. Descriptivo cargo coordinador de cultura y bienestar....... ... 41
Cuadro 4. Descriptivo cargo coordinador seleccion y desarrollo......... 42
Cuadro 5. Descriptivo cargo coordinador de nGmina y asistente......... 43
Cuadro 6. Modelos de investigacion..............cooviiiiiiiiiiiieeieeen, 45
CUAAIO 7 UNIVEISO ..eeeeiie et et aae e nns a7
Cuadro8.ProcedimientO. ........couiuiiiiiie e 50
Cuadro 9. Grupos departamentales ............cccoeiiiiiiiiiii i, 51
Cuadro 10. Nivel de eStudios. ........oiviiiiii e 52
Cuadro 11. Evaluacién de procesos de seleccion...............cceeeevennnn. 53
Cuadro 12. Implementaciones nuevas técnicas...............ccceeeeeeennnnn. 54
Cuadro 13. Dificultad en pruebas ... 55
Cuadro 14. Perfiles profesionales en procesos de seleccion............... 56
Cuadro 15. Razones de participacion en procesos de seleccion......... 57
Cuadro 16. Plataformas digitales ............ccooviiiiiiiie, 58
Cuadro 17. Calificacion de la atencion..............cccoooviiiiiiiiiiiiiiieenn. 59
Cuadro 18. Contratacion de profesionales..............ccoooeviiiiiian.n. 60

Cuadro 19. Plan de mejoras en los procesos de seleccion y

[o10] 011 1= 17- 10310 ] P 67

Xii



INDICE DE FIGURAS

Titulos: Paginas:

Imagen 1. Organigrama. .. ......e.euueeeeaee e aa e aeanes 38
Imagen 2. LOQO COIPOratiVO. ........uuineeiie it eeeaes 39
Imagen 3. Ubicacion de la Empresa...........c.ccoooiiiiiiiiiiiiieen 44
Imagen 4. Grupos departamentales .............cccooeviiiiiiiiii e, 51
Imagen 5. Nivel de eStudios. ........coeiiiiiiiii e, 52
Imagen 6. Evaluacién de procesos de seleccion...............c...oeeeee. .53
Imagen 7. Implementaciones nuevas tecnicas..............ccceeeveneennnn. 54
Imagen 8.. Dificultad en pruebas ... 55
Imagen 9. Perfiles profesionales en procesos de seleccion................ 56
Imagen 10. Razones de participacién en procesos de seleccion......... 57
Imagen 11. Plataformas digitales .............coooiiiiiiiiien 58
Imagen 12. Calificacion de la atencion..................ccoooiiiiiiiiiiinns, 59
Imagen 13. Contratacion de profesionales................ccccooiiiiiiin.n. 60

xiii



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

A través de la historia del talento humano desarrollado desde el siglo XIX,
y que evoluciona en la época de la revolucion industrial la misma que se
origind en los paises de Europa y Estados Unidos, esta automatizacion
causo que se cambiara la forma de trabajar y de vivir de los empleados o
trabajadores que prestaban sus servicios en fabricas y empresas, los
principales autores de la gestion del talento humano analizaron como
mejorar sus condiciones de vida, empezando por la salud de su trabajador,
en donde era muy importante analizar bien las planificaciones en los
horarios de trabajo del personal, ya que el exceso de trabajo causaba un
desgaste en su personal operativo y no era productivo. Analizan estos
cambios que deberian ser favorables a los trabajadores para que se

integren al nuevo proceso o gestidon de trabajo por turnos rotativos.

Se crearon los denominados departamentos de bienestar, para poder
solucionar todos los inconvenientes internos de sus organizaciones. El
economista John R. Commons fue el primero en utilizar el término de
Recursos Humanos en su libro “Distribucion de la riqueza”, publicado en el
afo de 1894.

En los inicios del siglo XX se conocieron a las empresas que trabajaban
con este nuevo mecanismo y en donde el capital humano ahora se lo
consideraba como el principal elemento dentro de cualquier organizacion,
al pasar el tiempo estas compafias tuvieron la exigencia de mejorar sus
departamentos con la denominacion de recursos humanos, su visualizaciéon
fue iniciar con procedimientos en donde la distribucién sea la correcta y
poder organizar a sus colaboradores, es aqui donde inicia los procesos de
seleccién y contratacion de acuerdo los perfiles que las fabricas y/o

empresas requerian.



En los afios 70 y 80 se integran los factores sociolégicos, psicolégicos y
dan prioridad a los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion para
integrar un nuevo elemento a la organizacion. Los Lideres en la evolucion
del talento humano se focalizan en la adaptacion del nuevo empleado que
seria contratado y asi poder establecer una estructura mas organizada.
(Endalia, 2020)

Hemos podido ser testigos que, a través de la historia en la evolucion de
los procesos de seleccion y contratacion en el sector empresarial, los
directivos han aumentado sus exigencias administrativas, orientados en la
vision y misidbn empresarial establecida, estos progresos datan de la

revoluciéon industrial.

Esta administracibn nos permite encontrar talentos, con competencias

segun los perfiles de los cargos dentro de la organizacion.

Al finalizar la década de los afios 80 surgen otras competencias para el
departamento de reclutamiento del talento humano, estas competencias se
dan en todos los paises que estan industrializados, ya que su mano de obra
es su principal factor de productividad.

En el auge de los afios 90 vemos como avanza o mejora el desarrollo en
los procesos del departamento de talentos humanos para poder atraer
nuevos elementos con el Unico objetivo de mantenerlos dentro de la

organizacion y no exista un alto indice en la rotacién del personal.

La finalidad es buscar que el colaborador se comprometa con la
organizacion y asi obtener mayor rendimiento, los directivos demostraban
interés y preocupacion a sus empleados para lograr una conexién con la
organizacion buscando el compromiso y fidelizarlos a la compaiiia. Es aqui
en donde las empresas comienzan a demostrar la rivalidad entre los

mismos sectores de produccion y deciden algunas organizaciones incluir



los beneficios salariales, emocionales y de crecimiento profesional como

parte de oferta en los procesos de seleccion y contratacion.

Por parte de las compafiias es demandante lograr un crecimiento en su
mercado por esto, todos los sectores buscan alcanzar los objetivos de la
organizacion, para ello es importante realizar un buen proceso de
reclutamiento y seleccion en donde debe radicar las estrategias que la
empresa emplea al momento de realizar la seleccién del personal, con el
anico fin de captar nuevos talentos que contribuyan al desarrollo y bienestar

de la compaiiia.

También se utilizan varias estrategias de reclutamiento, y seleccién que
permitan mejorar y agilizar el proceso, contribuyendo a la efectividad de

una buena contratacion.

Los procesos de seleccidon evolucionaron a nivel tecnoldgico debido a la
pandemia del COVID.19 por lo cual la mayoria de las organizaciones
tuvieron que incluir la flexibilidad de horarios de trabajo a través de la
modalidad home office, incluyéndolo como parte de beneficios que brinda

la compafia al momento de ofertar al nuevo candidato.

Ademas, se adaptaron herramientas de reclutamiento y seleccion de
personal, como test y juegos en linea, programas ATS con la finalidad de
tener toda la informacion sobre los candidatos en una misma base de datos,

ahorrar tiempo, dinero, y optimizacién del seguimiento.

Las compafias de asesoria especializada en talento humano tuvieron un
incremento en los requerimientos por parte de las organizaciones para no

guedar con los procesos internos, estaticos.

Hoy en dia vemos como la gran mayoria de las compafias se han adaptado
a todos los cambios del mercado laboral para ser mas competitivas.

(Sondexo)



En la actualidad el departamento de talento humano es quien lleva los
descriptivos y responsabilidades de cada puesto laboral dentro de una
organizacion también se encarga de evaluar el desempefio del personal y
promocionar el desarrollo del liderazgo recluta al personal idéneo y capacita
desarrollando programas de mejoramiento se encarga de medir y mantener
la armonia en todas las areas este departamento cumple funciones
importantes dentro de la compafiia como asesorar y ayudar a toda la
organizacion. (Naranjo Arango, 2012)

1.2 Ubicacién del problema en un contexto

En un contexto sobre los problemas en los procesos de seleccidon y
contratacion en la ciudad de México, varios articulos indican que no son los
optimos, ademas mencionan que en la actualidad existe una mala gestién
en donde su origen radica en un incompetente sistema de reclutamiento y
seleccion deficiente. Las nuevas contrataciones son escogidas por
delegados de la compafiia que no realiza la seleccién adecuada y esto
causa que la organizacion no cuente con las competencias, habilidades,
conocimientos, actitudes y valores necesarios para atraer a nuevos talentos
para formar parte del equipo, como consecuencia causara que dificiimente
logrard integrarse; aun con un exhaustivo programa de capacitacion. El
iniciar el proceso de seleccion con el pie izquierdo puede traer significativos
problemas no solo para un area, sino que puede significar un importante
deterioro del clima laboral, manifestandose en problematicas comunes

como.

» Sin la aptitud necesaria para el puesto.
» Exceso de personal.
» Inconvenientes en la comunicacion.

» Colaboradores poco involucrados con la organizacion.



La responsabilidad del departamento de talento humano es necesario para
la optimizacion de estos procesos; mejorar la comunicacion entre
colaboradores e idear nuevas estrategias mas eficientes de seleccion de
personal podria no ser la solucion directa para los problemas de toda un
area, pero si podria ser este el primer paso en la busqueda de una

organizacion mas eficiente. (Runa, s.f.)

Se sefiala que los procesos de seleccidn y contratacién en Latinoamérica,
especificamente en Barranquilla, no han hecho ningin cambio favorable
para otorgar oportunidades a nuevos talentos que no cuentan con las

palancas para poder ejercer un cargo. (Naranjo, 2012) afirma que:

En la ciudad de Barranquilla se considera en el argot popular que en
su gran mayoria las grandes empresas en los procesos de
contratacion de personal se basan més en las relaciones de amistad
y recomendaciones que en los procesos establecidos en las
diferentes empresas; el liderazgo ejercido por el departamento de
talento humano se ve influenciado por las decisiones de los duefios
0 gerentes, lo que conlleva a la falta de transparencia en los
procesos de contratacion.

Esta situacion ha generado una cultura de inconformidad y
desconfianza por parte de los aspirantes quienes al momento de
participar en procesos de vinculacion empiezan a buscar conocidos
o alguna persona que los referencie o apadrine se puede
contextualizar el concepto de hombre en la forma cémo ha venido
evolucionando en el mercado empresarial, a medida que la gestion
ha cambiado y se centr6 en los siguientes términos: personal,
recurso humano, capital humano y talento humano teniendo en
cuenta esta evolucion principalmente se analizara la transparencia
en los procesos de seleccion las cuales estan presentes en cada una
de las facetas de la empresa. El planteamiento, las funciones y los

resultados dependen fundamentalmente de la disposicion y el


http://runahr.com/2278-2/
http://runahr.com/2278-2/

trabajo que realicen las personas por tanto un directivo debe de
saber tanto de actividad empresarial como de personas, esto es
precisamente lo que falta a muchos directivos, ellos cuentan con
amplios conocimientos técnicos y de estrategias, pero carecen de
las actitudes para organizar y motivar. Se busca resaltar la
importancia de ejecutar procesos de seleccion transparentes
basados en nuevos modelos de competencias que permitan
identificar la verdadera capacidad productiva de un individuo y defina
en términos de desempefio en un contexto laboral en el cual refleja
los conocimientos, las habilidades, las destrezas y actitudes para la

realizacion de un trabajo efectivo y de calidad.

Por otra parte, también es relevante que los altos mandos dentro de una
compainiia se involucren al momento de seleccionar un nuevo colaborador

(Lopez Gumucio , 2010) menciona que:

Hace pocos afios la principal preocupacion de un gerente de
Recursos Humanos se centraba Unicamente en resolver los
problemas gremiales, sin embargo, hoy es posible que se siga
manejando este aspecto, pero también incluye otras actividades

COmo ser:

» Lograr que los empleados sean competitivos.

» Dejar de improvisar sus actividades, estas deben estar
plenamente planificadas.

» Medir el impacto de recursos humanos, en resultados
financieros

» Crear valor, no reducir costos.

» Crear un compromiso, y no ser una unidad de vigilancia del

personal. (p. 131)

Todo proceso de seleccibn debe contar con métodos, estratégicas y
planificaciones para mejorar y llevar a cabo una buena contratacion.

(Romero Delgado, 2015-2016) hace referencia que:



Los métodos técnicos de seleccion de personal, es realizar una
buena seleccion del personal no es tarea facil, histéricamente se han
buscado indicadores que permitiesen llevar a cabo una decision
correcta, criterios que hiciesen que no fuese una mera eleccion al
alzar. Una mala seleccion de personal puede acarrear niumeros
costes, tanto cuantitativos como cualitativos, y unos de los mayores
es la pérdida de tiempo invertido. Por todo ello, es conveniente
realizar un buen proceso de seleccion y utilizar la metodologia
adecuada, las herramientas convenientes sobre todo y de forma

indispensable, una adecuada entrevista de seleccién.

Las entrevistas de trabajo cada vez se preparan mas, ya que los
entrevistados deberan obtener la maxima y mejor informacion del
candidato para su posterior analisis y toma de decisiones. Para ello,
es aconsejable realizar un protocolo de entrevista de trabajo en la
empresa, una guia donde estructurar los pasos a seguir para obtener

informacion util. (p.14)
1.3 Situacion conflicto

En Latinoamérica, la alta rotacion del personal es uno de los conflictos que
se originan dentro de las organizaciones, las nuevas contrataciones que en
Su mayoria pertenecen a la generacion millennials buscan su crecimiento
laboral a corto plazo y esto causa que atrapen otras oportunidades de mejor
posicionamiento, otro factor muy relevante se debe a que el personal

contratado en su mayoria no se ajusta a los descriptivos de las funciones.

La falta de procesos en la seleccidén y contratacion en los departamentos
de talento humano de las organizaciones en Ecuador no se encuentran bien
estructurados, por lo que causa diferentes conflictos internos al momento
de elegir al personal idoneo para el cargo. Siempre se analiza y evalta por
gué existe un indice de alta rotacion del personal en las diferentes areas de
las compafiias en general. Otra causa observable es que las ofertas

laborales no son atractivas al mercado laboral, estas se encuentran muy



por debajo del sector industrial. Por no existir indicadores y directrices en
estos procesos, genera déficit en el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, para esto, se debera establecer planes de mejora en los

procesos, en donde se logre un alto rendimiento organizacional.

Las organizaciones tienen en claro que los procesos de seleccion del
personal no se los realiza de manera improvisada, mecanica 0 por la
necesidad de cubrir una vacante, y, que estos procesos se dan por el
requerimiento que realiza las areas internas al departamento de seleccion
de talentos humanos de la organizacion de acuerdo con los descriptivos de

cargos y a las funciones que el nuevo talento debera cumplir.

Ademas se determina que las organizacion no establecen los descriptivos
de los puestos, lo que determina esencialmente que no se considera las
funciones de las vacantes, responsabilidades asociadas, competencias,
habilidades y los conocimientos que se requieren al momento de realizar
una seleccion del personal, los descriptivos de los puestos es un ejercicio
esencial a la hora de incorporar un nuevo personal a la organizacion dado
que nos dice rigurosamente lo que estamos buscando y como encaja en
nuestros equipos de trabajo esto lleva consigo objetivos propios que deben
alinearse con los objetivos de la empresa, con la finalidad de lograr una

contratacion eficaz.

Se debera realizar un andlisis inicial del proceso de reclutamiento para
llevar una contratacion efectiva, las causas principales de estos problemas
pueden derivar a una mala imagen a la compafia ya que no se realiza
ofertas competitivas 0 no se tiene en claro lo que buscamos con el
candidato. (Iterim Group, 2021)

En el departamento de talento humano de la compafia productos
metallrgicos S.A. cuenta con colaboradores responsables de llevar los
procesos de seleccion y contratacion de la organizacion, pero no existe

mejoras en sus procedimientos, se analizaron los siguientes puntos:



Utilizan siempre la misma fuente de reclutamiento.

No se otorga una buena oferta salarial que se adapte al mercado
Crean falsas expectativas al candidato en el clima laboral del area.
No se tiene bien definido el puesto y sus responsabilidades.

No analizan la compatibilidad del candidato con la organizacion.

vV V V V V VY

No existe un personal de apoyo y/o reemplazo en el proceso a seguir
cuando el coordinador de seleccion le imposibilite desarrollar sus

procesos.

La falta de un proceso de seleccion y contratacion estructurado en los
departamentos de talento humano de la organizacion causa diferentes
conflictos internos al momento de elegir al personal idéneo para el cargo.
Se debera analizar y evaluar porque existe un indice de alta rotacion del
personal en las diferentes areas de la compafiia. Otra causa es que las
ofertas laborales no son atractivas al mercado laboral, estas se encuentran
muy por debajo del sector industrial. Por no existir indicadores y directrices
en estos procesos genera déficit en el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, para lo cual se debera establecer un plan de mejora, en

donde este nos permita alcanzar un alto rendimiento organizacional.

Los procesos de seleccion del personal no se los realiza de manera
improvisada, mecanica 0 por la necesidad de cubrir una vacante, Estos
procesos se dan por el requerimiento que realiza las areas internas al
departamento de seleccidon de talentos humanos de la organizacién de
acuerdo con los descriptivos de cargos y a las funciones que el nuevo

talento debera cumplir.

En Ecuador los procesos de seleccion y contratacion se estan
implementando. En la actualidad desde la modalidad on line, esta
necesidad se origina desde el surgimiento de la pandemia del COVID-19 el

cual obligo a las organizaciones, reorganizar sus procesos internos.

Lo mencionan como una ventaja este método ya que las entrevistas en su

mayoria son grabadas y pueden ser analizadas en lo posterior, existe una



mayor interaccion con el entrevistado y flexibilidad en las citas para
entrevistas, ademas causando un ahorro a favor de la compafia y logrando

efectividad en los procesos de contratacion.

Los directivos de la organizacion han solicitado a la compalfiia, se analicen
los descriptivos de los cargos de acuerdo con las funciones que los
colaboradores desempefian y con esto lograr que las futuras contrataciones
sean las acertadas y las contrataciones de los nuevos talentos se afiancen

a los objetivos de la compaiiia.

Para esto se analiza todo el entorno de la compainiia, logrando un analisis
de las causas y sus consecuencias por las cuales la organizacion no logra

la efectividad deseada en sus contrataciones.

Cuadro 1. Analisis de entorno
Causas Consecuencias
Exceso de rotacion en el Contratacion de personal que no se
personal. ajusta a los descriptivos del cargo.
Carencia de indicadores. Demoras en cerrar procesos de

seleccion y contratacion.

Contrataciones no idéneas No existen ofertas salariales
atractivas de acuerdo con el
mercado laboral.

Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

1.3 Formulacion del problema

¢, Como mejorar el proceso de seleccién y contratacién de talento humano,
para el aumento de la productividad laboral en la empresa de Productos
Metalurgicos S.A., ubicado en el cantdon Guayaquil, provincia del Guayas,
en el afio 20217
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1.4 Variables de la investigaciéon

Variable independiente: Proceso de seleccion y contratacion del talento
humano.

Variable dependiente: ~ Productividad laboral.

1.5 Delimitacién del problema

Campo : Administrativo

Area : Talento Humano

Aspectos Seleccion, contratacién, productividad Laboral

Tema : Plan de mejora al proceso de seleccion y contratacion

del talento humano, en la empresa Productos Metalurgicos S.A., del cantén

Guayaquil.

1.7 Evaluacién del Problema

Delimitado.
En un periodo de investigacion de 12 semanas se presenta la propuesta
detallada sobre el plan de mejoras en los procesos de seleccion y

contratacion para aumentar la productividad laboral.

Claro.

Esta investigacion es clara porque se presenta la problemética de la
organizacion y aporta con posibles mejoras continuas, en lo cual contribuye
al desarrollo sobre los procesos de seleccion y de contratacion. Se

utilizaron varias fuentes metodolégicas en el proceso investigativo.

Evidente.

El presente trabajo de investigacion menciona la probleméatica que tiene el
departamento de Talento Humano respecto al proceso de seleccion y
contratacion, se muestran que mediante un plan de mejoras sobre los

procesos establecidos se lograra la productividad de la organizacion.
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Concreto.

Esta investigacion es explicita y trata especificamente sobre la
problematica dentro de la organizacion de los procesos de seleccion y
contratacion, en el departamento de talento humano de la compaiiia

Productos Metallrgicos S.A.

Relevante.

Esta investigacion es de gran importancia porque tiene como objetivo
facilitar los procesos internos del departamento de reclutamiento de
talentos humanos de la compafiia Productos Metallrgicos S.A. ya que se

entregara un plan de mejora a los procesos de seleccion y contratacion.

Factible.

El presente trabajo podra ser facilmente incluido en los procesos de
seleccién y contratacion de la organizacién ya estructurados, y sera
presentado a la gerencia de talento humano de la organizacion para la

posterior aprobacién e implementacion.

1.8 Objetivos de la investigacion
1.8.1 Objetivo general

Disefiar un plan de mejora al proceso de seleccién y contratacion del talento
humano, para aumento de la productividad laboral, en la empresa de

Productos Metalurgicos S.A., de la ciudad de Guayaquil.

1.8.2 Objetivos especificos
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» Fundamentar desde la teoria del area administrativa el proceso de
seleccién y contratacion del talento humano y la productividad

laboral.

» Investigar los métodos de seleccion y contratacion del talento

humano que utilizan en la empresa de Productos Metallrgicos S.A.

» Estructurar un plan de mejora en los procesos de seleccion y
contratacion del talento humano la empresa de Productos

Metallrgicos S.A.

1.9 Preguntas de Investigacion

1.- ¢ Como se puede fundamentar desde la teoria del area administrativa el
proceso de seleccion y contratacion del talento humano y la productividad

laboral?

2.- ¢Qué métodos de seleccion y contratacion del talento humano se
utilizan en la empresa de Productos Metallrgicos S.A.?

3.- ¢, Como se estructura un plan de mejora en los procesos de seleccion y
contratacion del talento humano la empresa de Productos Metallrgicos
S.A?

1.10 Justificacion de la investigacion

Es conveniente aplicar el plan mejora en los procesos de seleccion y
contrataciéon la compafila para poder evidenciar aumento en su
productividad y bajar el alto indice en la rotacion del personal.

Para esto debera desarrollar una buena cultura organizacional que defina
los valores fundamentales de la empresa, pues ayuda a identificar el tipo
de empleado que se necesita contratar. Ademas, se debera desarrollar la
descripcion de puesto con las competencias sociales que debe tener el

aspirante. (BMAgroup, s.f.)
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El reclutamiento adecuado del personal es un proceso de relevancia social
porque hay un beneficio en comun, una negociacion ganar-ganar entre la
organizacion y el nuevo integrante, con ello se logra aumentar la
productividad administrativa y operativa, favorece la integracion del nuevo
colaborador a la organizacion, adaptabilidad rapida al puesto de trabajo, se
disminuye los indices de alta rotacion del personal, incorpora al personal
adecuado para ocupar los diversos puestos en su interior. Este proceso

cuenta con cuatro etapas:

Andlisis de necesidades de empleo
andlisis y valoracion de puestos

>
>
> Reclutamiento (interno y externo)
> Seleccion de personal

>

incorporacion a la organizacion. (contratacion)

El departamento de recursos humanos de la empresa se encarga de
realizar este proceso, para lo cual debe asumir el desafio de seleccionar
candidatos que cumplan con las caracteristicas requeridas por el puesto.
El proceso inicia con el analisis del puesto que requiere ser cubierto, ya sea
de reciente creacion o para mantener su funcionamiento; luego se realiza
la basqueda de los candidatos dentro o fuera de la organizacion; después
se selecciona al candidato que cumpla con las caracteristicas requeridas
por el puesto y finalmente la persona seleccionada recibe una induccién al

puesto y a la empresa.

Es importante que dentro de la planeacion estratégica se incluya el
reclutamiento y seleccion de personal porque tener un personal apto para
la operacion constituye un punto clave debido a la necesidad de contar con
un capital humano idéneo para hacer de la compafiia una organizacion

competitiva.

Todas lo que implica a la investigacion se han basado en los procesos de
seleccién y contratacion que lleva en la actualidad la compafia productos

metallrgicos s.a. para realizar esta investigacion se requiere de tecnologia,
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calidad y eficiencia. En donde se logra analizar que las demas areas dentro
de la organizacién se orientan cada vez mas al cumplimiento de las
necesidades del consumidor, los clientes de la compafia requieren de ser
bien atendidos, en forma oportuna y con eficiencia. Para ello es
fundamental que el proceso de reclutamiento y seleccion permita incorporar

personas capaces de lograr satisfacer dichos requerimientos.

En consecuencia, los procesos de seleccidn y de contratacion no se debe
tomar con descuido. Se debe dejar atras aquella vision tradicional segun la
cual los procesos de seleccion y contratacion son actos puntuales o de
indole burocratico dentro de la organizacion, para pasar a integrar dicho
proceso como parte fundamental de la vida y crecimiento de la empresa.

Si el proceso de seleccion de personal no se hace correctamente y se
contrata a un trabajador no apto para el puesto, se corre el riesgo de
causarle a la empresa problemas de satisfaccion de clientes que

finalmente. (Conexionesan, 2017)

“‘En esta investigacion se recopilo informacién de los descriptivos y
funciones, se revisaron las formas, técnicas y métodos que aplican en las
entrevistas, adicional se pudo observar las cartas de entendimiento o cartas
de aceptacion del cargo en donde detalla los beneficios que el puesto tiene,
se tomaron apuntes de los tiempos que les toma terminar un proceso de
contratacion 'y en qué tiempo el nuevo colaborador realiza las
capacitaciones y llegar a firmar un contrato laboral. Se realizé una corta
entrevista al coordinar de seleccion para tomar apuntes de como lleva sus

procesos dentro de la organizacion”.

1.11 Viabilidad de la investigacion

1.11.1 Viabilidad Técnica.

Los recursos que se utilizaron en esta investigacion no afectan a los

métodos ya existentes del departamento de talento humano de la empresa
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Productos Metallrgicos S. A., se propone mejorar sus estrategias a sus

procesos de seleccion y contratacion.

1.11.2 Viabilidad Sociocultural.

Esta investigacion de mejorar los procesos de seleccion responde a la
necesitad que presenta la compafiia en la cual se deben adaptar a su Vision
de Promover el desarrollo profesional de la industria a través de soluciones
innovadoras. Y de la Mision que indica crear nexos sélidos, que marquen
la diferencia con los profesionales de nuestra industria. Obtener los
resultados con calidad a partir del cumplimiento eficiente y eficaz de los
objetivos y metas propuestas en el ambito laboral.

1.11.3 Viabilidad Econdmica.

El objetivo de este proyecto es lograr contrataciones efectivas, y con eso
lograr la productividad de la compairiia y alcanzar los objetivos deseados,

lo que se vera reflejado en los indicadores de la organizacion.

1.11.4 Viabilidad Ambiental.

La viabilidad en cuanto al medio ambiente es pertinente, dado que no hay
afectaciéon alguna ni antes ni después de la realizacion de la investigacion

objeto del proyecto.

1.11.5 Viabilidad Institucional.

Toda la informacién que se utilizo en el presente proyecto fue facilitada por
el area de talento humano de la compafia Productos Metalurgicos S.A.,

también se realizaron entrevistas a los coordinadores de seleccion y
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bienestar, se facilit6 documentacion que evidencie de como se realizan los

procesos de seleccion.

1.11.6 Viabilidad Financiera.

El presente proyecto no necesita de recursos econémicos, ya que solo se
aplicard cambios de mejoras a los procesos que ya estan establecidos
dentro de la compaiiia.

1.11.7 Viabilidad Politica.

El plan de mejoras se centra en las politicas internas de la compafiia y por
las reformas del cédigo de trabajo, todo cambio se asienta en los
instructivos de los procesos de seleccion lo cual contribuird al cumplimiento

en los reglamentos internos de la compafia.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes historicos

A través de la historia todas las organizaciones afrontan lo que son los
procesos de seleccidén y contratacion, para esto se necesita asegurar las
posteriores acciones de las personas que se vayan a contratar, tomando
en cuenta sus metas o formas de trabajar para cumplir con los objetivos
que se requieren. Las estructuras organizativas fueron desarrollando y
variando los procesos, un caso de estos fue el cambio que se hizo hacia la
contratacion de personal para la empresa. Sin embargo, en la actualidad,
en varios de estos procesos para la seleccion de nuevos talentos, con la
participacion de profesionales o no profesionales, se manifiestan en varias
situaciones como: algunas actitudes de descuido o desagrado con los
nuevos pensamientos de personas por igual, que con las nuevas

exigencias que presentan las organizaciones.

Seleccionar al personal nunca ha sido una labor facil, ni para aquellos que
se encargan de contratar. La estrategia que se ha implementado se basa
en encontrar algun indicador que muestre que esta persona a la cual se
esta contratando sea confiable, o alguna otra caracteristica que evidencia
que no fue una eleccién de improviso. En cuanto intentamos obtener ciertas
garantias en los puestos de trabajo que implican conductas acotadas o
insistente, hasta ahora los indicadores se basan en la adaptacion y su
capacidad, referente a las exigencias laborales estas se han convertido en
algo mas complicado. Cuando las empresas requieren contratar personal
en donde su desempefio sea bajo presion los departamentos de seleccién

manejan indicadores de comportamiento y competencias. (Blasco, 2004).
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En los procesos de seleccion dentro de una organizacion, se utilizan varias
técnicas y métodos para lograr escoger al candidato adecuado, y lograr la

efectividad en la contratacion. En referencia a esto, (Alles, 2007) afirma:

En un proceso de seleccion se deben tener en cuenta los
conocimientos requeridos por la posicién que ocupara la persona en
una primera instancia o cualquier otro puesto que eventualmente
podria asumir en el futuro. De manera analoga se procede con las
competencias la persona a ingresar debera poseer las competencias
definidas para el puesto a ocupar en lo inmediato (tipo de
competencia y grado), y si la seleccién se realiza con la perspectiva
de que luego ocupe otra posicion, las competencias requeridas por
esta también deberan ser evaluadas.

¢Por qué hablar del talento en relacion con seleccién por
competencias? Porque el talento, abierto en competencias como se
propone de la obra de desarrollo del talento humano. Basado en
competencias que se ha mencionado en este capitulo, sera factor
diferenciador entre un profesional exitoso y otro que no lo es,
entendiendo por profesional no solo aquel con estudios de un
determinado rango sino a cualquier persona que sea capaz en su

puesto de trabajo.

Si nos quedamos con la idea de que una persona es “competente o
no” que el talento es un “conjunto de dones naturales o
sobrenaturales con que Dios enriquece a los hombres” estos
conceptos tendrian un efecto paralizante, que no nos permitird

accionar sobre el talento de modo alguno.

La seleccion de personas, cualquiera sea su nivel dentro de las
organizaciones no esta regida por leyes o normas de tipo legal. Las
buenas costumbres y practicas sugieren utilizar medios

profesionales para realizarla. Por otra parte, ser4 conveniente
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seleccionar a la mejor persona para cada puesto. No se trata de
seleccionar a la mejor persona posible o disponible o que la
organizacion pueda incorporar sino a la mejor persona “en relacion

con el puesto a ocupar”. (p.45)

Los procesos de seleccion y contratacion son basicos en una organizacion
que al momento de querer incorporar un indiviuo a la organizacion
conocemos cuales son sus mejores destrezas y conocimientos para el

cargo(Chiavento, 2001). afirma que:

Un dicho popular afirma que la seleccion es la elecciéon del individuo
adecuado para el cargo adecuado. En un sentido mas amplio, escoger
a entre candidatos reclutados los mas adecuados para ocupar el cargo
existente en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia
y el desempefio personal, como, asi como la eficacia de la organizacion.
De esta manera la seleccion busca solucionar dos problemas

fundamentales:

a. Adecuacion del hombre al cargo.

b. Eficiencia del hombre al cargo.

Si todos los individuos fueran iguales y reunieran las mismas
condiciones para aprender y trabajar, la seleccion no seria necesario,
pero hay una enorme gama de diferencias individuales fisicas (estatura,
peso, sexo, Constitucion con mas fuerza como agudeza visual y
auditiva, resistencia a la fatiga, etc.) y psicologica (temperamento,
caracter, actitud, inteligencia como capacidad intelectual, etc.) que
llevan a que las personas se comprometan y perciban las situaciones
de manera diferente ya que logre mayor o menor éxito en el desempefio
de sus funciones en la organizacion. Las personas difieren tanto en la

capacidad para aprender a realizar una tarea como en la ejecucion de

20



ella, una vez aprendida. Calcula a priori el tiempo de aprendizaje y el
rendimiento en la ejecucion es tarea de la seleccion.

En general puede decirse que el proceso selectivo debe suministrar no
solo un diagnéstico, sino también - en especial - un propdsito respecto
de esas dos variables puntos no solo debe darse una idea real, sino
también una proyeccion de como sera el aprendizaje y la ejecucion en
un futuro. El punto de partida de todo proceso se fundamenta en los
datos y la informacion que se tenga respecto del cargo que va a ser
ocupado. Los criterios de seleccion se basan en lo que exige las
especificaciones del cargo cuya finalidad es dar mayor objetividad y
precision en la seleccion del personal para ese cargo. Si por otro lado
estan el andlisis y las especificaciones del cargo que se proveera que
de que dan cuenta de los requisitos indispensables exigidos al aspirante
Por otro lado tenemos candidatos profundamente diferenciados entre si
como que compiten por el empleo. En estos términos la seleccion

configura un proceso de comparacion y decision. (pp. 238 -239)

Los procesos de seleccion y contratacion en las grandes organizaciones,
se basan en las buenas practicas de la actualidad, como: base de datos de
reclutamiento en donde se recopila todas las hojas de vida y el aspirante
podra indicar a que cargo desea postularse, también a través de las
empresas gue realizan el mismo proceso, pero ellos seran los encargados
de enviar filtrada la informacién al departamento de seleccion de talento
humano, junto con un resumen del porque el postulante aplica al cargo,
pruebas de conocimiento, aptitudes y actitudes, entrevistas de forma
presencial y on line, seleccion a través del empoderamiento con animales
(caballos) ya que con ellos el empleador podré tener una experiencia mas
cercana con el futuro empleado y tomar una decisién concreta al elegir al

candidato adecuado.

La Productividad laboral fue conocida como el taylorismo, un sistema que

atiende a aumentar la productividad del trabajo en las fabricas mediante la
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simplificacion de los procesos, la eliminacion de los tiempos muertos y el
estudio de métodos y tiempos, mediante un cronometraje riguroso y una

seleccion de personal adecuada. (Taylor, 1911, pag. 2)

La productividad laboral en una organizacion se la mide por varios factores
entre ellos las horas laboradas y los bienes o servicios producidos. En

mencion a esto, (Cortes, s.f) nos indica que:

la productividad laboral es el valor de los bienes y servicios
producidos en un periodo de tiempo dividido por las horas de trabajo
utilizadas para producirlos la productividad laboral mide la
produccién producida por unidad de mano de obra generalmente
reportada como produccion por hora trabajada o produccion por
persona empleada.

segun Wall Street Mojo la productividad laboral es un concepto
utilizado para medir la eficiencia del trabajador y se calcula como el
valor de la produccion producida por un trabajador por unidad de
tiempo como una hora

al comparar la productividad individual con el promedio se puede
identificar si un trabajador en particular esta bajo rendimiento o no.
también el concepto se puede utilizar a nivel nacional para calcular
el PIB Producto Interno Bruto de un pais.

Ademas, INVESTOPEDIA puntualiza que cuando nos referimos a

productividad laboral tenemos tener en cuenta lo siguiente:

1. La productividad laboral mide la produccion por hora del

trabajador.
2. La productividad laboral estad impulsada en gran medida por la

investigacion en capital el progreso tecnoldgico y el desarrollo del

capital humano.
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3. Las empresas y el Gobierno pueden aumentar la productividad
laboral de los trabajadores invirtiendo directamente o creando
incentivos para el aumento de la tecnologia y el capital humano o

fisico.

La productividad laboral mide la eficiencia de las personas en un pais
organizacion punto para calcularlo, divide el valor total de los bienes
y servicios producidos por el nimero total de horas trabajadas.

Si se calcula la productividad de una organizacion, se considera que
el valor total de los bienes y servicios es su valor monetario, es decir,
la cantidad a la que se puede vender. Esta cantidad no equivale
necesariamente al costo de los bienes vendidos. Pues una parte de
la cantidad producida podria almacenarse en el inventario final, en

lugar de venderse.

A continuacién, te presentaremos la formula mas comun para
calcular la productividad laboral.

Por lo tanto, el célculo para una empresa es:

valor monetario de bienes y servicios producidos /nimero total de
horas trabajadas =Productividad Laboral.

Evite todas las culpas a tus trabajadores, acabo de descubrir que
sus empleados tienen baja productividad laboral en general su
primer instinto podria ser culparles.

hasta cierto punto podrias tener razén seguramente tienes al menos
algunos trabajadores que toman demasiados descansos. También
parecen demasiado tarde cada mafana y demuestran Pereza. La
verdad es que la mayoria de los problemas son probablemente
personas trabajadoras que quieren hacer un gran trabajo todos los
dias .es posible que no se pongan en la posicion correcta para tener

el éxito.

“La productividad es una relacién entre el producto obtenido y los recursos

empleados en la produccion. Depende no solo del esfuerzo realizado y del
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meétodo racional, sino, sobre, del interés y de la motivacion de las

personas.” (Chiavenato I. , 1999)

Otro indicador de medicion es la eficiencia y eficacia con estos dos factores
también podemos resaltar la productividad laboral de los colaborados que
son parte de una organizacion. (Chiavenato I. , 2007) En mencién a esto

afirma que:

Toda organizacion debe considerarse simultaneamente desde los
puntos de vista de la eficacia y de la eficiencia. eficacia es una
medida normativa del logro de resultados, mientras que eficiencia es
una medida normativa de la utilizacion de los recursos en los
procesos. En términos econémicos, la eficacia es una organizacion
se refiere a su capacidad de satisfacer una necesidad de la sociedad
mediante los productos (bienes, servicios) que proporciona, mientras
que la eficiencia es una relacion técnica entre entradas y salidas. En
estos términos, la eficiencia es una relacion entre costos y
beneficios. Asi mismo, la eficiencia se refiere a la mejor forma de
hacer o realizar (método) las cosas, a fin de que los recursos
(personas, maquinas, materias primas) se apliquen de forma mas
racional posible. La eficiencia se preocupa de los medios, métodos
y procedimientos mas indicados que sean debidamente planeados y
organizados, afin de asegurar la utilizacion 6ptima de los recursos
disponibles. La eficiencia no se preocupa de los fines, simplemente
de los medios, métodos y procedimientos mas indicados que sean
debidamente planeados y organizados, a fin de asegurar la
utilizacién optima de los recursos disponibles.

La eficiencia no se preocupa de los fines, simplemente de los
medios. El alcance de los objetivos previstos no entre en la esfera
de la competencia de la eficiencia, este es un asunto relacionado

con la eficacia.
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En la medida en que el administrado se preocupa por hacer
correctamente las cosas, esta ocupandose de la eficacia (la mejor
utilizacion de los recursos disponibles). Cuando utiliza instrumentos
para evaluar el alcance de los resultados, es decir, para verificar si
las cosas bien hechas son las que realmente se deben hacer, se
estd ocupando la eficacia (logro de los objetivos como recursos
disponibles). A pesar de todo la eficacia y la eficiencia no siempre
van de la mano. Una organizacion puede ser eficiente en sus
operaciones y no ser eficaz, o viceversa. También puede no ser
eficiente ni eficaz. Lo ideal seria una empresa que sea eficiente y
eficaz. (pp. 24 -25)

2.2 Antecedentes referenciales

Autor: Romero Andrade (2018).
Instituto Superior Universitario Bolivariano de Tecnologia.

Tema: Mejora del proceso de seleccion y contratacidn en la empresa
Mexichem Ecuador S.A.

(Romero, Andrade,2018) menciona que:

Resumen: En la empresa MEXICHEM ECUADOR S.A. Se dedica a
la fabricacion y distribucién de productos, y soluciones para la
construccion, infraestructura, agricultura y otros. Los bajos
rendimientos del personal contratados son debido a los malos
procesos de seleccion, lo cual estd afectando a la organizacion, para
lo cual se busca mejorar estos procedimientos y con ello logar
satisfacer las necesidades de sus colaboradores, se realizo
investigaciones explicativa y descriptiva para captar los mejores

resultados y aplicar las mejoras a los procesos.

Diferencia: La investigacion se trata de elaborar un plan de mejoras en los

procesos de seleccién y contratacion.
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Autor: Alvaro Monserrate (2017)

Instituto Superior Universitario Bolivariano de Tecnologia.

Tema: Propuesta para mejorar el proceso de reclutamiento en talento

humano en la empresa Easysoft S.A.

Resumen: La empresa Easysoft, desea aumentar su productividad laboral
a través de capacitaciones y con ello lograr conocimientos para que su
personal enrolado en la compafia aumente la eficiencia y las relaciones

profesionales logrando un clima laboral factible y agradable. (Alvaro, 2017)

Diferencia: El proyecto entrega un plan de mejoras en los procesos de
seleccion para las contrataciones y asi contar con un mejor desempefio

laboral de los futuros aspirantes.

Autor: Paz Azules y Romero Arguello (2014)

Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil

Tema: Proceso de reclutamiento seleccion y contratacion del personal de

la empresa Equitransa.

En resumen (Arguello, 2014) menciona:
En la empresa Equitransa lleva los procesos de seleccion de una
manera equivocada por la ausencia de las diferentes técnicas en los
subsistemas del departamento de talento humano, se necesitan
poder desarrollar un mejor trabajo en la seleccion del personal para
esto. Logrando mejorar los procedimientos al momento del
reclutamiento, las politicas, los descriptivos de cargos,

capacitaciones de induccion. (p.11)

Diferencia: El proyecto menciona un plan de mejoras solo en los procesos

de seleccion y contratacion de los estructurados dentro de la compaiiia.
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Autor: Pefa Cabezas, (2015)
Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

Tema: Plan de mejora y optimizacion de los procesos internos de

contratacion publica realizados en el Instituto ecuatoriano de Seguridad

Social.

En un resumen indica: (Pefa Cabezas, 2015)
El presente trabajo de tesis cuyo tema es Plan de mejora y
optimizacién de los procesos internos de contratacion publica
realizados en la direccion general del Instituto de Seguridad Social
de Quito se fundamenta en un diagnostico general de los
procedimientos dinamicos de contratacion publica realizados en la
Direccion General del IESS. (p.14)

Diferencia: Dar mejoramiento a los procesos desde la seleccion y

contratacion ya establecidos en la organizacion y crear competencias.

Autor: Torres Santillan (2017)

Universidad de Especialidades Espiritu Santo
Tema: la seleccion del personal y la nueva tecnologia

En resumen, menciona: (Santillan, 2017) que los procesos de seleccion
Es este trabajo de tesis indica como la tecnologia favorece a las
organizaciones y como puede generar beneficios, en ahorrar tiempo
en los procesos de reclutamiento, seleccion y de contratacion.
Atreves de técnicas y métodos de entrevistas como la cualitativa.
También utilizaron medios sociales para tener una cobertura mas
amplia en el reclutamiento del personal, su seleccion sea mas

aplicada a los descriptivos de los requerimientos internos. (s.f.)
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Diferencia: En el presente proyecto pide incluir un proceso de seleccion

mejorado y asi la productividad laboral aumentara de manera satisfactoria.

Autor: Baque Maquilon, Cevallos Bravo (2017)

Universidad de Guayaquil.

Tema: estudio del proceso de reclutamiento seleccion y contratacion del
personal de la empresa Sajador.

En resumen, (Bague Maquilon & Cevallos Bravo , 2017) asegura:
En laempresa Sajador. Busca mejorar sus procesos de contratacion
especificamente en su area de produccion. Para esto menciona que
se debe mejorar desde el principio del proceso el cual es el
reclutamiento adecuado para seleccionar al candidato idoneo,
mejorar el proceso es su punto clave y cambiar las falencias que

tenian en el departamento de talento humano.

Diferencia: En este proyecto se analiz6 la forma de mejorar los procesos

de seleccidn y contratacion para mejorar la productividad laboral.

2.3 Fundamentacién legal

Constitucion de la Republica del Ecuador (2008).

Articulo 1.- El Ecuador es un estado constitucional de derechos y justicia
social democratico soberano independiente unitario intercultural
plurinacional y laico se organiza en forma de Republica y se gobierna de
manera descentralizada la soberania radica en el pueblo cuya voluntad es
el fundamento de la autoridad y se ejerce a través de los drganos del poder
publico y de las formas de participacion directa previstas en la Constitucion
los recursos naturales no renovables del territorio del Estado pertenecen a

su patrimonio inalienable irrenunciable e imprescriptible.
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Articulo 3.- “La libertad del trabajo y contratacion donde el trabajador es
libre dedicar su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga ninguna persona
podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos ni remunerados que no sean
impuestos por la ley salvo los casos de urgencia extraordinaria o de

necesidad de inmediato auxilio”.

Articulo 8.- Establece que el contrato individual “es el convenio en virtud
del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus
servicios licitos y personales bajo dependencia de una remuneracion fijada

por el convenio la ley el contrato colectivo o la costumbre”.

Articulo 9.- la persona que se obliga a la prestacion del servicio OA la
ejecucion de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado u

obrero.

Articulo 10.- Establece que el empleador es la persona o entidad de
cualquier clase que fuera por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra

OA quien se presta el servicio se denomina empresario o empleador.

Articulo 33.- Define al trabajo como “un derecho, deber social y un derecho
econdémico, fuente de realizacion personal y base de la economia, ademas
el Estado garantiza el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo

saludable y libremente escogido o aceptado”.

En la seccion tercera de formas de trabajo y retribucion en el articulo 320
se reconocera que todas las modalidades de trabajo en relacion de
dependencia o autbnomas con inclusion de labores de auto sustento y

cuidado al ciudadano.
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Articulo 35.- El trabajo es un derecho y deber social gozara de la
proteccion del Estado el que asegura al trabajador el respeto a su dignidad
una existencia decorosa y una remuneracion justa que cubra sus
necesidades y las de su familia se regird por las siguientes normas

fundamentales:

» La legislacion del trabajo y su aplicacion se sujetard a los principios
del derecho social.

» El Estado propendera a eliminar la desocupacion y la subocupacion.

» El estado garantizara la intangibilidad de los derechos reconocidos
a los trabajadores y adoptara las medidas para su ampliacion y

mejoramiento.

» Los derechos del trabajador son irrenunciables. Sera nula toda
estipulacién que implique su renuncia disminucion o alteracién las
acciones para reclamarlos prescribiran en el tiempo sefialado por la

ley, contando desde la terminacion de la relacion laboral.

» Sera valida la transacciébn de materia laboral, siempre que no
implique renuncia de derechos y se celebre ante autoridad

administrativa o juez competente.

» En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales
reglamentarias o contractuales en materia laboral, se aplican en el
sentido mas favorable a los trabajadores.

» La remuneracion del trabajo sera inembargable, salvo para el pago
de pensiones alimenticias todo lo que deba el empleador por razon
del trabajo, constituira crédito privilegiado de primera clase con

preferencia a un respecto de los hipotecarios.
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» Se reconoce y garantiza el derecho de los trabajadores a la huelga
y el de los empleadores al paro de conformidad con la ley. Se
prohibe la paralizacion a cualquier titulo de los servicios publicos en
especial de la salud, educacion, justicia y Seguridad Social, energia
eléctrica, agua potable y alcantarillado procesamiento, transporte y
distribucion de combustibles, transportacion publica,

telecomunicaciones la ley establecera las sanciones pertinentes.

Articulo 36.- El Estado propiciara la incorporacion de las mujeres al trabajo
remunerado en igualdad de derechos y oportunidades garantizandole
idéntica remuneracion por trabajo de igual valor velara especialmente por
el respeto de los derechos laborales y reproductivos para el mejoramiento
de sus condiciones de trabajo y el acceso a los sistemas de Seguridad
Social especialmente en el caso de una madre gestante y en periodo de
lactancia de la mujer trabajadora la del sector informal la del sector
artesanal la jefa del hogar y la que se encuentre en estado de viudez se
prohibe todo tipo de discriminacion laboral contra la mujer el trabajo del
conyuge o conviviente en el hogar sera tomado en consideracion para
compensarle equitativamente en situaciones especiales en que aquél se
encuentre en desventaja econdémica se reconocerd como una labor

productiva el trabajo doméstico no remunerado

Articulo 325.- El estado garantizara el derecho de trabajo se reconocen
todas las modalidades de trabajo, en relacibn de dependencia o
autonomas, con inclusion de labores de autosustento y cuidado humano, y

como actores productivos, a todos los trabajadores.

Caodigo del trabajo (2012).

Articulo 42.- Obligaciones del empleador, son obligaciones del empleador:
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1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los
términos del contrato y de acuerdo con las disposiciones de este

codigo;

2. Instalara las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo,
sujetandose a las medidas de prevencion, seguridad e higiene en el
trabajo y demas disposiciones legales y reglamentarias, tomando en
consideracion, ademas, las normas que precautelan el adecuado

desplazamiento de las personas con discapacidad.

3. Indemnizar a los trabajadores por accidentes que sufrieren en el
trabajo y por las enfermedades profesionales, con la salvedad
prevista en el articulo 38 de este codigo.

Articulo 45.- Obligaciones del trabajador, son obligaciones del trabajador:

1.- Ejecutar el trabajo en los términos de contrato con la intensidad,
cuidado y esmero apropiados, en la toma de tiempo y pagar

convenios.

Articulo 320.- Se reconoceréa todas las modalidades de trabajo, en relacion
de dependencia o autbnomas con inclusion de labores de auto sustento y

cuidado humano.

Articulo 326.- El Estado durante garantizar4 el derecho de trabajo se
reconocen todas las modalidades de trabajo en relacion de dependencia
auténomas con inclusion de labores de auto sustento y cuidado humano y

como actores sociales productivos a todos los trabajadores.

Articulo 328.- Trata sobre la remuneracion que se ajusta con un salario
digno donde se pueda cubrir al menos las necesidades basicas de la
persona la familia el codigo de trabajo establece lo siguiente en titulo

preliminar en las disposiciones fundamentales en el articulo dos establece
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que el trabajo es un deber social es obligatorio en la forma y con las

limitaciones prescritas en la Constitucion y las leyes.

2.4 Variables conceptuales de la investigacion

Variable independiente: Procesos de seleccion y contratacion del talento

humano

Es un grupo de procedimientos que logran seleccionar candidatos con
conocimientos y aptitudes capaces de cubrir las vacantes dentro de una
companfia. El reclutamiento interno es otra fuente de seleccidén lo que
beneficia al personal activo pues tienen mejores posibilidades de ascenso
dentro de la organizacion, esto ocasiona una superacion profesional entre
el personal, y el beneficio del ascenso laboral. Otro factor dentro del
proceso de seleccion es la entrevista donde determina si el candidato
interno o externo seleccionado es el adecuado para cubrir el puesto. El
departamento de Talento Humano cumple con comunicar quien es el
candidato que haya llegado cubrir las expectativas del empleador en su
entrevista final es aqui donde se logra la contratacion a través de exponer
el sueldo, y beneficios que tiene la organizacion. (Naranjo Arango, 2012,
pags. 91, 98).

Variable dependiente: Productivad Laboral

Es utilizada dentro de las organizaciones en donde miden la eficiencia y
eficacia de su personal activo entre los objetivos alcanzados y los procesos
de evaluacion del desempefio que esta ligada al crecimiento y desarrollo

econdmico.

Otro factor para incrementar la productivad laboral son los ahorros
administrativos en los diferentes departamentos de una organizacion,

mejorar y poder reducir tiempos en procesos administrativos y de logistica.
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Es importante medir la productividad laboral porque nos ayuda:

Adaptar el entorno segun las preferencias del colaborador.
Mejorar la técnica de comunicacién interna.
Motivar a los empleados de la organizacion.

Proporcionar flexibilidad laboral.

YV V. V V V

Mejorar el clima laboral. (Coll Morales, 2020).

2.5 Definiciones conceptuales

Motivacion.

Aquello que origina una propension hacia un comportamiento especifico
este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo externo o puede ser
generado internamente en los procesos mentales del individuo la
motivacion se asocia con el sistema de conduccion del individuo.

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 1999)

Reclutamiento.

Es el conjunto de politicas y acciones destinadas a atraer y afiadir talentos
a la organizacién para dotarla de las competencias que necesita para tener
éxito. (Chiavenato, 2009)

Profesional.

Persona que se ha formado académicamente para realizar una ocupaciéon
especifica 0 que practica habitualmente una actividad. (Real Academia
Espafiola, 2021)

Estrategias.
Se refiere a las estrategias en una organizacion al comportamiento global

de la empresa en cuanto a su entorno. (Chiavenato, 2009).

Proceso de Seleccion.
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Es el conjunto de fases o0 etapas sucesivas a través de las cuales se
interrelacionan, forman un proceso integral y escoger entre los candidatos

reclutados (Chiavenato, 2011).

Rotacion.

Es el resultado de la salida de algunos empleados y la entrada de otros
para sustituirlos en el trabajo las organizaciones sufren un proceso continuo
y dindmico de entropia negativa para mantener su integridad y sobrevivir
esto significa que siempre pierden energia y recursos y que deben
alimentarse ademas energias y recursos para garantizar su equilibrio.
Chiavenato, pagina 91, 3ra edicidn de planificacion y estrategia de recursos
humanos (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 1999).

Contratacion.

Accion y efecto de contratar, escritura firmada por los contratantes,

remuneracion paga. (Real Academia Espafiola, 2021)

Productividad.

Relacion entre lo producido y los medios empleados tales como la mano de

obra, materiales, energia. (Real Academia Espariola, 2021)

Actitudes.

Postura del cuerpo especialmente cuando expresa un estado de animo
manifestado de algin modo para quien trabaja segun la actitud benévola
pacifica amenazadora de una persona o de un partido de Gobierno. (Real

Academia Espafiola, 2021)

Eficiencia.
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Capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto

determinado. (Real Academia Espafiola, 2021)

Eficacia.

Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera. (Real Academia
Espafiola, 2021)

Diagnostico.

Recoger y analizar datos para evaluar problemas de diversa naturaleza.

(Real Academia Espafiola, 2021)

Criterios.

Norma para conocer la verdad. (Real Academia Espafiola, 2021)

Finalidad.

Fin con que o por qué se hace algo. (Real Academia Espafiola, 2021)

Objetividad.

Cualidad de objeto. (Real Academia Espafiola, 2021)

Metas.

Edwin Locke, define que una meta como aquello que una persona se

esfuerza por conseguir. Las metas son importantes para el ser humano ya

gue motivan y guian sus actos. (Ruiz Mitjana, s.f.)
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Indicador.

Un indicador es un instrumento que provee informacion de una determinada
condicion o el logro de una cierta situacion, actividad o resultado. Un
indicador necesariamente debe representar una relacion entre variables.
(Hector & Aziz, 2019)

Competencias.
(Edumed.net, s.f.) Kobinger 1996 Define una competencia es un conjunto
de comportamientos costo afectivos y habilidades cognoscitivas,

psicolégicas, sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo

adecuadamente un papel, una funcién, una actividad o una tarea.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
3.1 Datos de la empresa
Nombre: Productos Metallrgicos S. A.
R.U.C.: 099000816001
Objeto social
Comercializacion de productos del sector ferretero y automotriz.
Vision
Promover el desarrollo profesional de nuestra industria a través de
soluciones innovadoras.
Mision
Crear nexos solidos, que marquen la diferencia con los profesionales de

nuestra industria.

3.1.1 Organigrama

Imagen 1.

MALENA ESPINOZA
GERENTE DE TALENTO HUMANO

m‘ ' v il @ ?

PAMELA BRIONES ANA RIVAS BRIONES ANA KAREN BAQUERIZO
C RA COORDINADORA CULTURA COORDINADORA SELECCION
NOMINA ¥ PRESUPUESTO Y BIENESTAR ¥ DESARROLLO

£
' L
MARIA JOSE PAZMIHO \ /

ASSTENTENOSTING N JOHSON RONALD REYES
OPERADOR DE CONSOLA OPERADOR DE CONSOLA

GABRIEL LEON
JEFE DE SEGURIDAD FISICA

Fuente. Productos Metalurgicos S.A.
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3.1.2 Politicas del departamento de talento humano

Politica de gestion de talento humano.
Politica de gastos y viaticos.

Politica de beneficio al personal.

Y V VYV V

Politica de financiamiento vehicular.

3.1.3 Valores de la Empresa

Integridad
Actual con transparencia, honestidad, lealtad, disciplina y honorabilidad en

todas las circunstancias de la vida.

Servicio
En una actitud positiva que permite atender a los demas con agilidad,
sentido de urgencia y positivismo; tanto a clientes internos, como a

externos.

Equidad
Virtud que permite dar a cada individuo lo que le corresponde en base a la

razon natural. Es actuar con justicia, ecuanimidad y orden.

Efectividad/ eficiencia
Emplear las habilidades para la obtencién efectiva de resultados, utilizando
los recursos indispensables y el tiempo preciso. Es obtener resultados con

orden.

3.1.4 Logo de la empresa
Imagen 2.

DPromesa

Fuente. Productos Metalurgicos S.A.
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3.1.5 Descriptivos de los cargos del departamento de talento humano

Cuadro 2.

Descriptivo del cargo de Gerente de talento humano

Responsabilidades

Funciones

Generalidades

Cumplir con las disposiciones del jefe inmediato.

Participar en los procesos claves de gestién de la calidad (auditorias)
cuando se le indique.

Controlar la informacion a su cargo como: Carpetas personales del
comité ejecutivo.

Custodiar los equipos y materiales a su cargo: Equipo de Computo

Velar por el
cumplimiento de los
objetivos
corporativos

Actualizar las estructuras organizacionales de acuerdo a las
necesidades de la empresa.

Desarrollar, implementar y divulgar las directrices, estrategias,
politicas y procedimientos de todas las areas a su cargo de manera
tal que garantice una administracion, agil eficiente y que responda a
las necesidades de la Compaiiia.

Actualizar y administrar las politicas y procedimientos de las areas a
su cargo.

Supervisar la gestion administrativa y de mantenimiento para
asegurar el adecuado funcionamiento de las operaciones de la
compaiiia.

Administrar los sistemas y recursos de los departamentos a su
cargo de manera tal que garantice el adecuado funcionamiento del
area.

Implementar los sistemas de seguridad y salud ocupacional y
ambiente.

Implementar y administrar las politicas y procedimientos de
seguridad fisica.

Garantizar la
adecuada dotacion
de personal y
promover el
crecimiento interno
de nuestros
colaboradores.

Definir las estrategias y procesos de atraccién de talentos,
reclutamiento y seleccidn de personal.

Definir y administrar una politica de Desarrollo y Capacitacién para
alcanzar las competencias requeridas por la compaiiia.

Definir y desarrollar programas y actividades que permitan fortalecer
la cultura organizacional sustentada en la Misién, Visién y Valores
de

la compafiia

Desarrollar una politica y canales de comunicacion.

Elaborar, administrar y controlar los presupuestos de gastos de las
areas a su cargo y de todos los gastos relacionados con la
administracion del recurso humano de la compafiia.

Evaluar el clima laboral de la compaiiia y general planes de mejora
para elevar el nivel de satisfaccién de los indicadores laborales.

Implantar politicas y desplegar los procesos de evaluacion del
desempefio para detectar fortalezas y necesidades de desarrollo y
reconocer la contribucién de nuestros empleados.

Promover e impulsar los procesos de cambio Organizacional que
permitan fortalecer la cultura y aplicar nuevas y mejores formas de

trabajo

Fuente. Productos Metallrgicos S.A.
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Cuadro 3. Descriptivo del cargo de coordinador de cultura y bienestar

Responsabilidad Funciones

Cumplir con las disposiciones del jefe inmediato.

Participar en los procesos claves de gestién de la calidad
Generalidades (auditorias) cuando se le indique.

Controlar la informacion a su cargo como: informacién
personal de los colaboradores

Custodiar los equipos y materiales a su cargo: equipo de computo

Atender e informar a los colaboradores sobre los beneficios

corporativos.

Disefiar la informacién para cartelera digital.
Impulsar la cultura Ejecutar la estrategia de comunicacién interna mediante el uso de
corporativa y mantener las
informados a todos los herramientas existentes tales como cartelera digital, intranet y
empleados. correo masivo.

Crear e implementar el plan de reconocimiento anual segin
objetivos corporativos.

Apoyo a la gerencia de Talento Humano en las diferentes
actividades de compensaciones.

Ingresar al sistema Evolution seguro privado, seguros de vida etc.

Realizar las diferentes plantillas de informacion.

Revisar y actualizar las politicas y procedimientos de Talento

Impulsar el cumplimiento
Humano.

de las politicas
Realizar reportes para revisar indicadores de gestion.

Participar en la planificacion de eventos corporativos y

Mantener un buen clima | ejecutar las respectivas encuestas de satisfaccion.
laboral en el interior de la

compaiiia. Realizar y coordinar las encuestas anuales de clima
laboral y la comunicacion de los resultados.

Realizar las comunicaciones de cumpleafios y actividades de la

compaiiia.
Satisfacer las Gestionar los requerimientos inherentes de beneficios
necesidades del cliente (Alimentacién, Uniforme, Seguro Médico y Afiliaciones Comerciales)
interno. proporcionando la informacién adecuada y haciendo el seguimiento

correspondiente

Fuente. Productos Metalurgicos S.A.
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Cuadro 4. Descriptivo del cargo coordinador de seleccion y desarrollo

Responsabilidad

Funciones

Generalidades

Cumplir con las disposiciones del jefe inmediato.

Participar en los procesos claves de gestién de la calidad
(auditorias) cuando se le indique.

Controlar la informacion a su cargo como: Maestro de datos
del Personal, Sueldos gerenciales y personal, bonos,
comisiones.

Custodiar los equipos y materiales a su cargo: equipo de
computo

Impulsar el cumplimiento de
las politicas.

Elaborar reportes de: Movimientos internos, tiempos de
seleccién, vacantes para el Gerente de TH, Gerencia
General y gerencia comercial.

Mantener un buen clima
laboral en el interior de la
compaiiia.

Dar soporte en la planificacion de eventos.

Dar soporte en actividades de ambiente laboral.

Coordinar y apoyar a las gerencias y jefaturas en el proceso
de requerimiento de personal.

Realizar y coordinar actividades de reclutamiento

Participar activamente en la relacion con las Universidades,
manteniendo los convenios actualizados y realizando
diversas actividades para la atraccion

de talentos.

Realizar y coordinar el proceso de seleccién establecido por
la empresa.

Elaborar los informes de seleccion y cartas de ofertas
laborales.

Facilitar la incorporacion del
nuevo talento dentro de la
compaiiia.

Elaborar y organizar el file de los colaboradores de acuerdo
con los procedimientos establecidos por la compaiiia.

Asegurar que toda la documentacién legal (reglamentos,
contrato de trabajo, aviso de entrada IESS) e interna (cédigo
de conducta, conflictos de

intereses, seguro de vida, etc.) se firmen al incorporarse un
nuevo talento a la compafiia.

Conducir efectivamente el proceso de induccién a la
compafiia de los nuevos colaboradores, mediante la
coordinacién de la agenda con los

diferentes tutores por procesos.

Fuente. Productos Metalurgicos S.A.
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Cuadro 5. Descriptivo del cargo Coordinador de NOmina y presupuesto y

Asistente de Nomina.

Responsabilidad

Funciones

Evitar multas por retrasos
con las obligaciones con
el IESSy el SRI.

Revisar las proyecciones de gastos personales de los
colaboradores.

Retencién del impuesto a la Renta de los colaboradores y aportes
al IESS.

Realizar la cancelacién de Planillas del IESS.

Garantizar el pago de los
sueldos a los
colaboradores.

Controlar las acciones laborales que involucren al personal por
cargo o por sueldo.

Realizar el presupuesto de Nomina de la compafiia.

Realizar la cancelacion oportuna y correcta de los sueldos y
salarios y otros ingresos legales a los colaboradores.

Revisar y aprobar el reporte para descuentos de alimentacion,
supermaxi, farmacia, optica, libreria.

Procesar todos los descuentos y retenciones legales a los
colaboradores.

Revisar y cancelar los anticipos, préstamos al personal,
comisiones, bonificaciones, incentivos y otros ingresos.

Impulsar el cumplimiento
de las politicas

Revisar y actualizar las politicas y procedimientos de Talento
Humano.

Realizar reportes para revisar indicadores de gestion.

Generar la informacion
de némina.

Elaborar y enviar los reportes de cierre de némina.

Proveer la informacion necesaria para las auditorias internas y
externas.

Realizar y gestionar los calculos actuariales.

Administracion Sistemas
Talento Humano

Control administrativo de Success Factors.

Control administrativo de Sistema de Némina.

Mantener actualizada la
base de los cesantes y
activos.

Efectuar las altas y bajas del personal de Promesa en el Sistema
de ndbmina y Success Factors.

Realizar los contratos y finiquitos.

Fuente. Productos Metallrgicos S.A.
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3.1.6 Ubicacioén de la empresa

Imagen 3

2. Entrada por atras
a

j— SeguinFer oy
48 Fereteria » Foto de puerta entrada =

®
9
najDerAles =)
©

ACOjEcUadoiie

RElOficinash
-

g™ ¢
‘ﬁroductos j

Metaltirgicos S AR

Fuente: Productos Metalurgicos S.A.

3.2 Disefo de la investigacién

Todo proyecto de investigacion se basa en diferentes tipos de estrategias.
Se menciona al disefio cientifico, porque se puede desarrollar el tema, el

problema, métodos, objetivos y técnicas que nos direccionan a la solucion.

Se utilizara el disefio de campo, porque se investiga dentro del area de

talento humano las diferentes falencias al momento de la seleccién y

contratacion.

En el disefio bibliografico lo utilizaremos porque nos permite basarnos en

las diferentes técnicas, estrategias de libros y practicas profesionales.

Por dltimo, se va a utilizar, la investigacion de tipo cualitativa-cuantitativa,

porque se obtiene mejores resultados a través de entrevistas y encuestas.
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3.3 Tipos de investigacion

Cuadro 6

Modelos de Investigacion

Explorativa

Explicativa

Descriptiva

Correlacional

la investigacion
explorativa es
aquella que se
efectia sobre un
tema u objeto
desconocido o]
poco estudiado,
por lo que sus
resultados
constituyen una
visiobn aproximada
de dicho objeto, es
decir, un nivel
superficial de
conocimientos.
(Arias F. G., 2012).
p23

Es la encargada de
buscar el porqué de
los hechos
mediante el
establecimiento de
las relaciones causa
— efecto. En este
sentido, los estudios
explicativos pueden
ocuparse tanto de la
determinacién  de
las causas
(investigacion post
facto), como de los
efectos
(investigacion
experimental),
mediante la prueba
de hipotesis. Sus
resultados y
conclusiones
constituyen el nivel
mas profundo de los
conocimientos
(Arias F. G., 2012) p
26

La investigacion
descriptiva
consiste en
caracterizacion
de un hecho,
fenébmeno,
individuo 0
grupo, con el fin
de establecer su
estructura 0
comportamiento.
Los resultados
de este tipo de
investigacion se
ubican en nivel
intermedio en
cuanto a la
profundidad de
los
conocimientos
se refiere (Arias
F.G., 2012) p.24

la

Es un tipo de
investigacion no
experimental en
el cual un
investigador
mide
variables.
(Gomez,2006)

dos

Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

En este proyecto se va a utilizar dos tipos de investigacién explicativa que

permite establecer los resultados alcanzados del problema en el proceso

de seleccion y contratacion, y descriptiva porque nos ayuda a conocer las

actitudes, a través de la definicion exacta de las actividades y de los

procesos

3.4 Poblacién

Es el conjunto total de individuos, que poseen algunas caracteristicas

comunes, observables en un lugar y en un momento determinado. Cuando
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se vaya a llevar a cabo alguna investigacion debe de tenerse en cuenta

caracteristicas esenciales al seleccionarse la poblacién. (Wigodski , 2010)

Segun (Tamayo, 2012). La poblacién es la totalidad de un fenébmeno de
estudio, incluye la totalidad de unidades de analisis que integran dicho
fendbmeno y que debe cuantificarse para un determinado estudio integrado
un conjunto N de entidades que participan de una determinada
caracteristica, y se le denomina la poblacion por constituir la totalidad del

fenémeno adscrito a una investigacion. (s.f.)

(Arias, Fidias G., 2012) define poblacién como un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por

el problema y por los objetivos del estudio. (p.81)
3.4.1 Poblacion Finita

El muestreo en poblaciones finitas o encuesta por muestreo consiste en la
selecciéon de una parte de los elementos de una poblacion estadistica, con

el objetivo de sacar conclusiones de dicha poblacion. (Lopez-Roldan, 2015)

Una poblacion finita es aquella cuyos elementos en su totalidad son
identificables por el investigador, por lo menos desde el punto de vista del
conocimiento que se tiene sobre su cantidad total. (Ramirez,1999)

3.4.2 Poblacidén Infinita

Cantidad indeterminada de elementos por analizar; es decir, aunque los

enumeraramos nunca terminariamos de hacerlo. (Arias , 2006)

Segun Romero Andrade (2018) Las poblaciones infinitas son
concebidas por la Estadistica como un conjunto de individuos,
objetos o situaciones, que representan factores comunes, mas alla
de su naturaleza o género, pero cuyo numero sSe encuentra

calculado mas alla de cien mil elementos distintos.

Podemos acotar que la poblacion infinita en muchos problemas se

enfoca en saber implicar una o muchas variables, al verla cuando
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se repite, esto no aplica con un numero fijo, finito, de indagacion ya

gue tedricamentese puede repetir cuantas veces se requiera.

Cuadro 7 Universo

Elementos Cantidad

Gerentes 2

Jefaturas de diferentes areas 3

Coordinador de Bienestar 1

Coordinador de seleccién de personal 1

Personal administrativo 10

Aspirantes a seleccién 15

Total 32

Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)
3.5 Muestra

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion. Son los
elementos que pertenecen a ese conjunto definido segun sus

caracteristicas al que se le llama poblacion (Sampieri, 2001)

Se define muestra como “un subconjunto representativo y finito que se

extrae de la poblacién accesible”. (Arias, 2006) p.83

3.6 Tipos de muestra

Segun el autor (Lopez Roldan & Fachelli) menciona que: El muestreo
probabilistico es aquel muestreo en que, de forma estricta, todas las
unidades de la poblacién tienen una probabilidad conocida de ser incluida
en la muestra, y, que por lo tanto se conoce la probabilidad de obtener cada
una de las muestras mediante un procedimiento de aleatorizacion. En esta
categoria se encuentran:

» Muestreo aleatorio simple
» Muestreo sistematico
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» Muestreo estratificado
» Muestreo por conglomerado
» Muestreo por polietapico (p.18)

Asi mismo (Lopez Roldan & Fachelli) también nos menciona que: El
Muestreo no probabilistico, en este caso no se conocen las probabilidades
de cada unidad de muestreo de pertenecer a la muestra. Cabe contemplar

en esta categoria:

Muestreo por cuotas

Muestreo casual o accidental
Muestreo de convivencia
Muestreo intensional o razonado

vV V V VYV VY

Muestreo de bola de nieve (p.19)

En el presente trabajo investigativo de titulacion se utilizara los siguientes

tipos de muestreo como se explica a continuacion:

El muestreo intensional o de convivencia: Este muestreo permite al
coordinador de seleccion verificar cada caso o cada perfil profesional,

permitiéndole elegir al candidato idéneo.

El muestreo de bola de nieve: Este tipo de muestreo nos permite compilar
toda la informacién necesaria del candidato y a su vez poder realizar los
procesos de seleccion correctamente ya que toda informacion del
candidato serd seleccionada de acuerdo con el perfil profesional

ajustandose al requerimiento interno de la organizacion.

Con este trabajo de investigacion podré aportar mis conocimientos
adquiridos al area de talento humano de la Cia. Productos Metalurgicos
S.A. y mejorar el proceso de seleccion y contratacion, es un beneficio en
pro de la organizacion, su productividad laboral tendra una respuesta

favorable dentro de la organizacion.
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3.7 Métodos de Investigacion

Los métodos de investigacion son procedimientos que se utilizan para
poder analizar cada decision a tomar, también se los utiliza para la

obtencién de datos.

Método deductivo

Con este método nos permite extraer informacion de una fuente acertada,
obteniendo un extracto de datos especificos. (Westreicher, Economipedia,
2019)

Método Inductivo

Este método pone en practica el pensamiento o razonamiento inductivo.
Este se caracteriza por se amplié o general, se apoya en la conclusion, pero

tampoco lo garantiza. (Editorial, 2013-2021)

Método de observacién

Este método trata obtener toda informacién para encontrar de forma
consciente y dirigida, datos que entreguen elementos para realizar una

investigacion, y puede ser cuantitativa o cualitativa. (Sanjuan, 2011)

Este método es utilizado en la practica en los procesos de seleccion para
la contratacion de personal, en todas las fases y etapas. Es muy comun
porque a través de la observacion podemos evidenciar el comportamiento

del entrevistado.

En el presente trabajo de investigacion se utilizaran los siguientes métodos:
El método deductivo — inductivo son los métodos de investigacion que
permite, indagar, obtener y recopilar informacién para lograr una seleccion
y contratacion de personal exitosa y con ello lograr la productividad en la

organizacion.

Por consiguiente, se utilizara el método de observacion, ya que en los
procesos de seleccidon nos permite a traveés de la kinésica y diferentes

técnicas visualizar el comportamiento del individuo, conocer mas a fondo

49



Sus emociones, actitudes, experiencia laboral entre otros.
3.8 Técnicas e instrumentos

A través de estas técnicas permite la correcta o mas acertada, toma de

decisiones, ya que sus elementos son el apoyo de la investigacion.

Cuadro 8 Procedimiento
Técnicas Instrumentos
Entrevista Formulario
Encuestas Cuestionario

Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

Entrevista.
La entrevista la técnica en la cual el investigador puede obtener informacién

de una forma oral y personalizada. (La Entrevista , 2015)

Encuesta.
Son herramientas para conocer las caracteristicas de un grupo de

personas. (Westreicher, 2020)

3.9 Procedimientos de la investigacion

Encuesta. Estard formada por (10) preguntas cerradas y de opcion
multiple, las mismas que son dirigidas a 30 personas entre ellas estan:
personal administrativo, jefaturas, coordinaciones y aspirantes de los
procesos de seleccion, con el objetivo de conocer los diferentes puntos de
vista de cémo se estan llevando los procesos de seleccion dentro de la
Organizacion.

Entrevista. Se realizara esta entrevista al gerente general y el gerente de
Talento humano de la compafiia Productos Metallrgicos S.A. con un
cuestionario de (5) preguntas abiertas, este método se lo hard con el
objetivo de conocer los puntos de vista de los mandos gerenciales, para lo
cual se solicitara una autorizacion previa y tener la disponibilidad en la

agenda de los ejecutivos.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 Aplicacion alas técnica e instrumentos
Encuesta

1.- ¢A qué grupo departamental dentro de la organizacién usted

pertenece?
Cuadro 9 Grupos departamentales
Opciones Respuestas Porcentaje
Administrativo 10 33%
Aspirantes 15 50%
Jefes y coordinadores 5 16%
Total 30 100%

Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

Grupos departamentales

Aspirantes

Administrativos

33% 50%

B Administrativo ® Comercial Logistica

Imagen 4 Grupos departamentales
Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

Anélisis e interpretacion.

Dentro de la organizacion se solicito la colaboracién de los empleados y
aspirantes a cargos dentro de la organizacion para medir los procesos de
seleccién. El estudio necesita conocer a las areas a las que pertenecen y
la importancia de su participacion.
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2.- ¢ Cudl es su nivel de estudios?

Cuadro 10 Nivel de estudios
Opciones Respuestas Porcentaje
Primaria 0 0%
Secundaria 8 30%
Tercer Nivel 16 53,33%
Cuarto Nivel 6 16,67%
Total 30 100%

Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

Nivel de estudios

M Primaria M Secundaria Tercer Nivel ~ m Cuarto Nivel

Imagen 5 Nivel de estudios
Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

Andlisis e interpretacion.

Se observa que en la muestra tomada para realizar la encuesta mas del
50% de nuestros colaboradores cuenta con una preparacion de tercer nivel,
evidenciando que los requerimientos en los procesos de seleccion tienen
ya un perfil definido en su rango de educacién. El personal que fue
encuestado menciono que esta en preparacion de cuarto nivel obteniendo

sus titulos en un corto plazo de 2 afos.
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3.- ¢Coémo evalla los procesos de seleccion y de contratacion de la

organizacion?

Cuadro 11 Evaluacion de procesos de seleccion
Opciones Respuesta Porcentaje
Bueno 18 60%
Muy Bueno 5 4%
Regular 12 30%
Malo 2 6%
Total 30 100%

Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

Evaluacion de procesos de
seleccion

HBueno M Muy Bueno Regular ®Malo

Imagen 6 Evaluacion de procesos de seleccion
Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

Analisis e interpretacion.

En la encuesta realizada el 30% de la muestra, nos manifiesta que no esta
conforme con los procesos de seleccion que se procesan dentro de la
compalfiia, ya que nos mencionan que los procesos son para una poblacion
selecta o para el circulo de amistad del coordinador de seleccion.
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4.- ¢ Esta usted de acuerdo en que el Departamento de Talento humano
debe implementar nuevas herramientas y técnicas en los procesos de

seleccion de personal?

Cuadro 12 Implementacion de nuevas técnicas
Opciones Respuestas Porcentaje
De acuerdo 20 67%
En desacuerdo 8 33%
Ni desacuerdo, ni de 2 17%
acuerdo
Total 30 100%

Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

Implementacion de nuevas técnicas

M De acuerdo M En desacuerdo Ni desacuerdo, ni deacuerdo

Imagen 7 Implementacién de nuevas técnicas
Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

Andlisis e interpretacion.

En la encuesta realizada podemos observar que el 67% de la poblacién
esta de acuerdo en que la organizacién debe implementar nuevas técnicas
y herramientas que se encuentren en boga, y con ello lograr la adecuada
eleccion del personal idoneo. También existe el 33% que nos indica que no
esta de acuerdo por desconocimiento de las estrategias que el
departamento pueda realizar para mejorar sus procesos internos.
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5.- En el proceso de seleccion en el que usted particip6. ¢ Tuvo dudas

de como desarrollar las diferentes pruebas de inteligencia general

asignadas?

Cuadro 13 Dificultad en pruebas de inteligencia general
Opciones Respuestas Porcentaje
Nunca 8 27%
Solo unas pocas veces 4 13%
Algunas veces 10 33%

La mayoria de las veces 6 20%
Siempre 2 7%
Total 30 100%

Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

Dificultad en pruebas

m Nunca M Solo unas pocas veces i Algunas veces

M La mayoria de veces M Siempre

Imagen 8 Dificultad en pruebas de inteligencia general
Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

Analisis e interpretacion.

En esta pregunta se analiza si los candidatos en los procesos de seleccion
tuvieron diferentes dificultades para desarrollar las diferentes pruebas de
inteligencia general. En donde nos indicaron que al momento de desarrollar
los cuestionarios tuvieron que solicitar una nueva explicacion del

coordinador de seleccion y poder desarrollar cada prueba.
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6.- ¢ El proceso de seleccion por el cual fue escogido, se ajusta a su

perfil profesional?

Cuadro 14 Perfiles profesionales en proceso de seleccion
Opciones Respuestas Porcentaje
Si 15 50%

No 15 50%
Total 30 100%

Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

Perfiles profesionales en procesos
de seleccion

ESi ENo

Imagen 9 Perfiles profesionales en procesos de selecciéon
Elaborado por: Pazmifio MJ (2021)

Andlisis e interpretacién

Se analiza que los perfiles profesiones que se reclutan dentro de los
procesos de seleccion en un 50% son los aptos para el cargo mientras que
el otro 50% los perfiles no se ajustan, por falta de experiencia profesional o

porque en el proceso de seleccion no tenia el titulo profesional.
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7.- ¢Por qué motivos usted estaria de acuerdo en participar en un

proceso de seleccion para el cual usted no aplic6?

Cuadro 15 Razones de participacion en procesos de seleccion
Opciones Respuesta Porcentaje
Beneficios 10 33%
Cargo de responsabilidad 5 17%
Mejorar experiencia profesional 5 17%
Salario 10 33%
Total 30 100%

Elaborado por: Pazmino MJ (2021)

Razones de participacion en procesos
de seleccion

M Beneficios M Cargo de responsabilidad = Mejorar experiencia profesional M Salario

Imagen 10 Razones de participacion en procesos de seleccion
Elaborador por: Pazmino MJ (2021)

Analisis e interpretacion

El grafico nos muestra que la decisién de un nuevo candidato al aceptar un
cargo gue no se ajuste a su perfil profesional es por los beneficios privados
que la empresa otorga, estos pueden ser bonos de incentivos, constantes
capacitaciones, salarios emocionales, seguro médico privado, entre otros,
sin embargo, también tenemos a los perfiles que se ajustan a los procesos

de la organizacion por un mejor salario.
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8.- ¢ En qué escala de importancia que usted califica las plataformas

digitales utilizadas para su proceso de seleccién y capacitacion?

Cuadro 16 Plataformas digitales
Opciones Respuesta Porcentaje
Muy satisfactorio 1 3%
Satisfactorio 5 17%
Bueno 15 50%
Regular 9 30%
Total 30 100%

Elaborado por: Pazmino MJ (2021)

Plataformas digitales

W Muy satisfactorio W Satisfactorio Bueno W Regular

Imagen 11 Plataformas digitales
Elaborado por: Pazmino MJ (2021)

Analisis e interpretacion

Los colaboradores encuestados el 50% manifiestan que las plataformas
gue usaron para los procesos de seleccion e induccion son solo buenas no
muestran una satisfaccion, lo cual la organizacion desea alcanzar para

mejor todo su proceso interno de seleccién y contratacion.
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9.- ¢Como usted califica la atencién de nuestro coordinador de
seleccion en todas las etapas del proceso de reclutamiento y de

contratacion?

Cuadro 17 Calificacion de la atencién
Opciones Respuestas Porcentaje
Excelente 8 27 %
Muy Bueno 10 33%
Bueno 12 40%
Malo 0 0%
Total 30 100%

Elaborado por: Pazmino MJ (2021)

Calificacion de la atencion

M Excelente  ® Muy Bueno Bueno mMalo

Imagen 12 Calificacion de la atencion
Elaborado por: Pazmino MJ (2021)

Analisis e interpretacion
Las personas encuestadas nos muestran que el 40% califica la atencion del
coordinado de seleccion solo como buena, sin embargo, las demas

repuestas no declinan una respuesta negativa.
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10.- ¢ Usted cree que laorganizacion solo debe contratar profesionales

titulados?
Cuadro 18 Contratacion de profesionales
Opciones Respuestas Porcentaje
Algunas veces 5 17%
Siempre 25 83%
Nunca 0 0%
Total 30 100%

Elaborado por: Pazmino MJ (2021)

Contratacion de profesionales

MW Algunas veces HSiempre Nunca

Imagen 13 Contratacion de profesionales
Elaborado por: Pazmino MJ (2021)

Analisis e interpretacion

El 83% de los encuestados estan de acuerdo que las personas que deben
ser contratados por la organizacion deben ser profesionales graduados y
con experiencia, con esto se logra un alto desarrollo en los procesos

internos lo que conlleva un macro beneficio.
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Entrevista

1.- Como gerente. ¢Qué estrategias ha considerado para mejorar la
productividad laboral?

Gerente general

He considerado que las estrategias nacen de nuestra gente, y que las
mismas deberias ser analizadas y buscar el beneficio al que queremos
alcanzar, puedo proponer las siguientes estrategias.

1.-Ordenar las ideas

2.-Enfocarse en sus objetivos

3.-Ponerle muchas ganas

Gerente de talento humano

Como gerente del area mas sensible de la organizacion he considerado
plantear las siguientes estrategias:

Pausas activas, salarios emocionales, siempre motivar al colaborador con
mensajes organizacionales, estos ayudan a mejorar el bienestar de nuestra

gente y con ello a mejorar su capacidad de produccion.

Analisis e interpretacion

Considerando las respuestas de los gerentes de la organizacién, se
considera favorable sus estrategias para mejorar la productividad laboral,
el mundo ha evolucionado y con ello se requiere estar en vanguardia, los
colaboradores de la compafia son el centro de la produccion y la utilidad

de esta.
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2.- ¢ Como supervisa los procesos de seleccion que se estan llevando

actualmente en la compainia?

Gerente General

Los procesos de seleccion se evalian de acuerdo con los perfiles que
requiere cada puesto, si estos son de mandos gerenciales los evalud junto
con una compafia consultora externa ya que requiere asertividad en la
contratacion.

Y los mandos medios, se solicita al coordinar cumpla con los procesos de
la compaiiia, de existir indices de alta rotacion de debera mejorar el

proceso en el &rea encargada.

Gerente de talento humano

Los procesos de seleccion que se llevan dentro del area de talento humano
son llevados por el coordinado de seleccion, en el caso de existir demoras
se presiona al encargado. En ciertas ocasiones solicito las hojas de vida

para inspeccionar si se cumplen los perfiles.

Andlisis e interpretacioén
Los procesos de seleccion que se dirigen dentro de la organizacién no son
supervisados correctamente por las gerencias, se debe analizar y mejorar

este proceso, para lograr efectividad y eficiencia.
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3.- Si se propone estrategias laborales para mejor la productividad de
los colaboradores. ¢Qué aspectos consideras lo mas importantes?

Gerente General

Considero que los méas importante dentro de la organizacion es mejorar:
1.-El clima laboral diagnosticando la situacion.

2.-Los objetivos de la organizacion y de cada departamento

3.-Analizar los descriptivos de los cargos, las nuevas funciones que se han

incrementado y ejecutar una solucion a corto plazo.

Gerente de talento humano

Se considera como un aspecto importante incentivar la necesidad de auto
realizacion de nuestros colaboradores generando interés por el trabajo que
realizan, y reconocer siempre sus logros. Es importante que se sientan
respaldados por la organizacion.

Adicional se debera analizar las funciones que en la actualidad estan
desarrollando y conocer el porcentaje de ocupacion que maneja cada uno

de nuestros colaboradores

Anélisis e interpretacion

Los dos gerentes consideran puntos diferentes para mejorar la
productividad de los colaboradores y con ellos lograr el beneficio de la
organizacion sin embrago para los 2 gerentes es muy importante el
bienestar de cada uno de los colaboradores y que el trabajo se desarrolle

en un clima laboral amigable.
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4.- ; Como califica a un buen colaborador?

Gerente General

Pienso en lo personal que todos son buenos colaboradores, y también
estoy consciente que unos desarrollan sus destrezas, aprendizajes mejores
gue otros, sin embargo, esto no minoriza a ninguno.

Es importante que los colaboradores estén comprometidos con la
organizacion, manejen de manera correcta los recursos con
responsabilidad y eficiencia.

Todo buen colaborador habla por si solo, su profesionalismo es su carta de

presentacion.

Gerente de talento humano

Es la persona que influye positivamente dentro de cualquier organizacion,
su comportamiento y actitudes son realmente de admiracion.

Un buen colaborador es aquel que cumple con sus funciones de manera
profesional y donde siempre encuentra la solucion, también es aquel que

demuestra, comparte su aprendizaje y los aplica en la préctica.

Analisis e interpretacion

En andlisis de las respuestas de los gerentes entrevistados ellos
consideran que un buen colaborador es aquel que tiene el compromiso con
la organizacion, que aporta sus conocimientos en beneficio de la compafiia
y que la retroalimentacion es el aprendizaje, también nos mencionan que
un buen colaborador es aquel que demuestra su puntualidad, proactividad,

y trabajo en equipo.
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5.- Es importante para usted demostrar a los colaboradores. ¢Qué
mejorar la productividad laboral beneficia a todos como

organizacion?

Gerente general

Si, es importante demostrar a la organizacion hacia donde vamos o a donde
queremos llegar, toda organizacion quiere el éxito y eso lo podemos lograr
con todo un equipo de trabajo comprometido es un beneficio ganar — ganar.
Por esto todos los afios evidenciamos como la curva del éxito se eleva y
cuando existe una caida tratamos de focalizar el punto negativo. Asi mismo

los objetivos de cada departamento.

Gerente de talento humano

Considero que como lider de un departamento y de la organizacion que si
es muy importante demostrar que toda mejora en la organizacién beneficia
positivamente a todos los que conformamos esta familia, ser transparentes
en todos los procesos, cumplir con nuestras funciones y dar nuestro aporte

profesional, nos ayuda a que la organizacion despunte y llegue al éxito.

Analisis e interpretacion

Los gerentes encuestados nos indican que es favorable siempre demostrar
a los integrantes de una organizacion la importancia que toda mejora en la
productividad laboral.

Mencionan que beneficia ambas partes de manera profesional y econémica
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4.2 Plan de mejora al proceso de seleccion y contratacion de talento
humano en la empresa Productos Metalurgicos S.A.

El plan de mejoras es una estrategia utilizada para cambiar la problematica
de una organizacion, segun (Alteco consultores, s.f.) expresa que:

Un plan de mejoras es un conjunto de acciones programadas para
conseguir un incremento en la calidad y el rendimiento de los

resultados de una organizacion.

El plan de mejora no se centra en los problemas esporadicos de una
organizacion. En su lugar, se dirige hacia los problemas crénicos.
Son éstos los responsables de un insuficiente rendimiento que se

manifiesta en un nivel estable de resultados, aunque insatisfactorio.

A su vez los planes de mejora pueden ser proactivos. Es decir,
dirigirse a una mejora un area de gestion un servicio o un proceso.
en todo caso, su planificacion y desarrollo requiere de acciones

determinadas.

Fases de un plan de mejora. Comprender el problema analizando
los datos existentes, aplicando métodos estadisticos e identificando

los aspectos claves del problema. O del objetivo a conseguir.

Establecer objetivos de forma que sean ambiciosos pero realizables,
en consonancia con los objetivos y estrategias de la organizacion.
En cualquier caso, los objetivos han de ser definidos de forma

precisa. de manera que no haya duda sobre que se quiere conseguir

Analizar los factores relevantes aquellos que inciden en el problema.
Y, en su caso, las variables a considerar para obtener resultados.
para ello aplicamos un conjunto de métodos y herramientas de
eficacia contrastada.

Seleccionar las acciones de mejora estableciendo la prioridad para

aquellas un mejor equilibrio entre esfuerzo e impacto.

Aplicar el plan de mejora definiendo las acciones necesarias y los

responsables de llevarla a cabo.
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CUADRO. 19

plan de mejoras en los procesos de seleccién y contratacion

Propuesta: Plan de mejora al proceso de seleccién y contratacién del talento humano, en la empresa Productos Metallrgicos S.A., del cantén Guayaquil.

Objetivo general: Disefiar un plan de mejora al proceso de seleccion y contratacion de talento humano, para aumento de la productividad laboral, en la

empresa Productos Metallrgicos S.A. de la ciudad de Guayaquil.

Plan de Mejora en los procesos de seleccion y contratacion

¢, Qué? ¢,Coémo? ¢Quién? | ¢Cuando? | ¢Dbonde? ¢Por queé? ¢Cuanto?
Contratar Difundir a través | Departament | Enero 2022 En la Empresa | Se requiere en el area de talento humano | $700.00
personal con | de los medios | o de talento Productos aumentar personal para distribucion de | mensuales
experiencia en | sociales el perfil | humano Metaldrgicos funciones y backup para los procesos de
seleccion de | requerido para el S.A. seleccion y contratacion.
personal. area
Capacitar a todo | Contratar los | Jefe de | Febrero 2022 | Instalaciones El personal de talento humano necesita ser | $500.00
el personal de | servicios de | capacitacion de la empresa | capacitado por profesionales en temas de | trimestrales

talento  humano | capacitacién de la ALVALUZ reclutamiento y seleccién de personal, esto
en los temas de | empresa causara un impacto positivo en los indicadores
seleccion y de | ALVALUZ del area.
legislacion
laboral.
Presenciar Taller | Contratar los | Departament | Marzo 2022 Hacienda El personal de talento humano necesita | $300,00 por
de estrés y | servicios de la| o de talento Baquerizo & | aprender a resolver conflictos, ganar seguridad, | una sola vez
burnout con | empresa BC | humano Asociados reconocer y superar miedos en la toma de | en el afio
animales. PEOPLE decisiones. Buscar nuevas técnicas para la

adecuada seleccion.
Implementar Contratar los | Departament | Abril 2022 En la empresa | EI personal de seleccion podra adquirir $1500
nuevas técnicas | servicios de la | o de talento Productos conocimientos de las nuevas técnicas de anuales

humano

contratacion como assessment center con
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de selecciébn de | empresa BC metallrgicos animales o con grupos de personas, dinamicas
personal. PEOPLE S.A. y técnicas de gamificacion, mejoras en las
entrevistas al candidato en el pre-screening
para obtener una contratacién idonea.
Solicitar la nueva | Global Virtual | Departament | Enero 2022 Virtual Esta plataforma es de apoyo para los procesos $45,00
actualizacion de la | Opportunities. o de talento de seleccién en las diferentes pruebas de | mensuales
plataforma digital. humano. inteligencia emocional, e inteligencia general
fluida.
Revisar los | Pasantes de | Departament | Mayo 2022 Instalaciones El personal contratado debe realizar una $800,00
descriptivos  de | talento humano. 0 de talento de la empresa | actualizacion de las funciones de los | mensuales
funciones. humanao. Productos colaboradores de la compafiia, segin la
Metallrgicos actualizacién de las nuevas funciones
S.A.
Actualizar y | Analista de | Departament | Mayo 2022 Instalaciones El analista encargado debera revisar todos los | $1200,00
mejorar los | procesos o de talento de empresa | indicadores de los procesos de seleccion y | Mensuales

indicadores de los
procesos de
seleccion 'y de

contratacion.

humano

Productos
Metallrgicos
S.A.

contratacion cerrados y vigentes, adicional
proponer tiempos claves para completar la

contratacion.

Elaborador por:

Pazmino MJ (2021)
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4.3 Conclusiones

» No existe satisfaccion por parte de los colaboradores de la empresa

Productos Metallrgicos S.A. en los procesos de seleccion de personal.

» No se cumple con los requerimientos en los procesos de seleccion al

solicitar perfil de tercer y cuarto nivel de estudios.

» No cuentan en el departamento de talento humano con nuevas técnicas y

estrategias en los procesos de seleccion de personal.

» No hay comunicacién eficaz por parte coordinador de seleccion y
desarrollo al momento de entregar toda la informacion de la compafia y

del contexto del proceso a realizar a los futuros colaboradores.

» No existe una actualizacion las plataformas digitales que se utilizan en los

procesos de seleccién de personal.
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4.4 Recomendaciones

» Implementar mejoras en los procesos de seleccion de personal,

respetando los esquemas implementados en la compafiia.

» Reclutar aspirantes para participar en los procesos de seleccion y

contratacion con titulos de tercer nivel y/o plan de carrera de cuarto nivel.

» Implementar en el departamento de talento humano conocimientos en
nuevas técnicas y estrategias para aplicar en procesos de seleccion de

personal.

» Capacitar al coordinar de seleccion y desarrollo en todos los temas que
engloban a la historia de la compafiia y analizar los cargos previos a

realizar el reclutamiento.

» Solicitar la actualizacién al proveedor de la plataforma virtual para la toma
de pruebas en los procesos de seleccion.
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Anexo 1. Oficio de aprobacién de tema

INSTITUTO SUPERIOR UNIVERSITARIO BOLIVARIANG DE TECNOLOGIA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ¥ SISTEMAS

MOamero de serie de la especie en el 5GA: 20636

Nombre y apellidos: Pazmifio Abad Maria José

Carrera: Tecnologia en Administracion de Empresas

Celular: 0990245794

Cormreo: majo. pazmino._a. 1225Egmail. com

Jormada: Domingos ASOG2

Tema:

Flan de mejora al proceso de seleccion v contratacion del talento humano, en la
empresa Productos Metaldrgicos S_A., del canton Guayaguil.

Formulacion del problema:

4 Como mejorar el proceso de seleccion y contratacion de talento humano, para
el aumento de la productividad laboral en la empresa de Productos Metaldrgicos
S.A, ubicado en el canton Guayaquil, provincia del Guayas, en < afio 20217
Variable independiente: Proceso de seleccion v contratacion del talento
humano Variable dependiente: Froductividad laboral

Objetivo general
Disefiar un plan de mejora al proceso de seleccion v contratacion del talento
humano, para aumento de |la productividad laboral, en la empresa de Productos
Metaldrgicos 5.4, de la ciudad de Guayaguil.
Objetivos especificos
= Fundamentar desde la teoria del area administrativa el proceso de
seleccion v contratacion del talento humano v la productividad laboral.
= Investigar los m&todos de seleccion v contratacion del talento humano que
utilizan en la empresa de Productos Metaldrgicos S.A
= [Estructurar un plan de mejora en los procesos de seleccion vy contratacion
del talento humano la empresa de Productos Metaldrgicos S.AC
Revisado por la Comision de Culminacion de Estudios
26 de Julio del 2021



Anexo 2. Oficio de autorizacion de la empresa

Guayaquil, 29 de octubre del 2021.

Sr(s).
Productos Metalurgicos S.A.

Presente. -

Por medio del presente oficio, tengo el agrado de dirigirme a usted, con la
finalidad de comunicar que la Sra. Maria Jose Pazmiifio Abad con C.I.
0925746794 es colaborador de la compafiia y estudiante del Instituto Superior
Universitario Bolivariano de tecnologia, ha sido aprobado para realizar su
proyecto de tesis con el tema: Plan de mejoras en los procesos de seleccion y
contratacion del talento humano de la empresa Productos Metallrgicos S.A. en
donde se va a mejorar los procesos de seleccion y de contratacion, en la ciudad
de Guayaquil, para el periodo 2021-2022, como parte de la culminacion de los

estudios de la carrera de Tecnologia en Administracion de Empresas.
Agradezco de antemano su atencion.

Atentamente;

Ing. Pamela Briones Dumes
Departamento de Talento Humano

Productos Metallrgicos S.A.



Anexo 3. Formato de encuesta

Instituto Superior

I b Universitario
Bolivariano

de Tecnologia

INSTITUTO SUPERIOR UNIVERSITARIO BOLIVARIANO DE

TECNOLOGIA
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE LAS DIFERENTES
AREAS ADMINISTRATIVAS, COMERCIAL Y DE LOGISTICA, EN LA
EMPRESA PRODUCTOS METALURGICSO S.A.

Propdsito: Conocer la experiencia de nuestros colaboradores de los procesos
de seleccion en los que participaron, con el objetivo de aplicar mejorar a los

procesos.

Instrucciones: Estimados colaboradores agradecemos por su participacion en
la siguiente encuesta. Por favor leer detenidamente cada pregunta marcando

con una (X) la respuesta que sea de su consideracion.

CUESTIONARIO
Por favor contestar el siguiente cuestionario.

Fecha:

Género: Masculino R Femenino

1.- ;A qué grupo departamental dentro de la organizacion usted pertenece?

Opciones Respuestas

Administrativo

Comercial

Logistica

Total




2.- ¢, Cual es su nivel de estudios?

Opciones Respuesta

Primaria

Secundaria

Tercer Nivel

Cuarto Nivel

Total

3.- ¢Como evalla los procesos de seleccion y de contratacién de la

organizacion?

Concepto Respuesta

Bueno

Muy Bueno

Regular

Malo
Total

4.- ¢Esta usted de acuerdo en que el Departamento de Talento humano
debe implementar nuevas herramientas y técnicas en los procesos de

seleccién de personal?

Opciones Respuestas
De acuerdo
En desacuerdo

Ni desacuerdo, ni de
acuerdo

Total




5.- En el proceso de seleccién en el que usted participd. ¢Tuvo dudas de

como desarrollar las diferentes pruebas de inteligencia general asignadas?

Concepto Respuesta

Nunca

Solo unas pocas veces

Algunas veces

La mayoria de las veces

Siempre
Total

6.- ¢El proceso de seleccidn por el cual fue escogido, se ajusta a su perfil

profesional?

Opciones Respuesta

Si
No
Total

7.- ¢ Por qué motivos usted estaria de acuerdo en participar en un proceso

de seleccion para el cual usted no aplic6?

Opciodn Respuesta

Beneficios

Cargo de responsabilidad

Mejorar experiencia profesional

Salario

Total




8.- ¢En qué escala de importancia que usted califica las plataformas

digitales utilizadas para su proceso de seleccion y capacitacion?

Opciodn Respuesta

Muy satisfactorio

Satisfactorio

Bueno

Regular
Total

9.- ¢,Como usted califica la atencion de nuestro coordinador de seleccion

en todas las etapas del proceso de reclutamiento y de contratacion?

Opcidn Respuestas

Excelente

Muy Bueno

Bueno

Malo
Total

10.- ¢Usted cree que la organizacion solo debe contratar profesionales
titulados?

Opciodn Respuestas

Algunas veces

Siempre

Nunca

Total

Entrevistado Entrevistad



Anexo 4. Formato de entrevista

& i | Ins..tituto Su.perior.
1 b Universitario
Bolivariano

de Tecnologia

INSTITUTO SUPERIOR UNIVERSITARIO BOLIVARIANO DE
TECNOLOGIA

Propuesta: Plan de mejoras a los procesos de seleccion y contratacion del

talento humano en la empresa Productos Metalurgicos S.A.

Objetivo: Profundizar en las necesidades de la empresa y los distintos aspectos
de los procesos de seleccion y contratacion, las cuales se podra medir a través

de la siguiente entrevista.

Alcance: Las preguntas que se realizaron son de manera abiertas y se procedio
a entrevistar al Sr. Alberto Bustamante Chalela Gerente General y a la Sra.

Malena Espinoza Gerente del departamento de talento humano.

Se indico que la informacion que me brinden es de mucha importancia y seran

compartidos Unicamente con el departamento de talento humano.

Atentamente,

Maria José Pazmifio Abad



' n Ins.tituto Su.perior.
I b Universitario
Bolivariano

de Tecnologia
ENTREVISTA

1.- Como gerente. ¢Qué estrategias ha considerado para mejorar la

productividad laboral?

2.- ¢Como supervisa los procesos de seleccion que se estan llevando

actualmente en la compainia?

3.- Si, se propone estrategias laborales para mejorar la productividad de
los colaboradores ¢Qué aspectos considera los mas importante?

4.- ; Como califica aun buen colaborador?

5.- Es importante para Usted demostrar a los colaboradores. ¢Qué mejorar

la productividad laboral beneficia a todos como organizacion?




Anexo 5. Imagenes de las instalaciones de la Empresa

Productos Metallrgicos S.A.

Imagen 14. Oficina de Asistente de Nomina - Talento Humano.

Fuente. Productos Metallrgicos S.A.

Imagen 15. Instalaciones Promesa, Sala de reuniones.



Fuente. Productos Metalurgicos S.A.

Imagen 16. instalaciones Promesa, Bodega.
Fuente. Productos Metallrgicos S.A.

Imagen 17. instalaciones Promesa, Bodega

Fuente. Productos Metallrgicos S.A.



