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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion se expone la necesidad de realizar
mejoras en el proceso de Reclutamiento, Seleccién y Contratacion, de la
empresa LaGarcia S.A. localizada en la ciudad de Guayaquil, especializada
en materia de transporte terrestre y dedicada al servicio de Transporte de
carga liviana y pesada. Adicionalmente se desarrolla un plan de mejoras
adicionando un manual de procedimientos de los procesos antes
mencionados del area de Talento Humano. Para la investigacion y analisis
se aplico el método descriptivo enfocado al levantamiento de informacion
mediante encuestas y entrevistas al personal de la empresa. Con la
finalidad de poder recabar informacién real que permita las mejoras
continuas en los procesos y poder bajar el alto porcentaje de rotacion de
personal por despidos y renuncias.
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ABSTRACT

In this research work, the need to make improvements in the Recruitment,
Selection and Hiring process of the company LA Garcia S.A. is exposed.
located in the city of Guayaquil, specialized in land transportation and
dedicated to the transportation of light and heavy cargo. Additionally, an
improvement plan is developed, adding a procedures manual for the
aforementioned processes in the Human Talent area. For the research and
analysis, the descriptive method was applied, focused on gathering
information through surveys and interviews with company personnel. In
order to be able to collect real information that allows continuous
improvements in processes and to lower the high percentage of staff
turnover due to dismissals and resignations.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
A lo largo de la historia de la humanidad se ha analizado como las personas

se organizan en grupos para poder desarrollar diferentes actividades y
tareas que les sirven para satisfacer necesidades en comun.

Se considera que el Talento Humano surge en la segunda mitad del siglo
XIX, con la revolucion industrial al momento de empezar a sustituir el capital
humano por las maquinas con el propdsito de producir mas y cada vez en
menos tiempo posible, ocasionando la division entre la mano de obra y el
nacimiento de la clase obrera.

A raiz de estos cambios se originaron conflictos que afectaban el clima
laboral, las condiciones de salud mental y fisica afectando directamente en
la productividad de la empresa.

Dado a estas situaciones las compafias se vieron con la necesidad de
implementar las primeras oficinas llamadas Secretarias de Bienestar las
cuales empezaron a desarrollar actividades que compensaran o
solucionaran estos factores de riesgos.

Posteriormente empieza el desarrollo de la administracion cientifica o
taylorismo surgiendo cambios como la estandarizacion del trabajo y los
procesos de control en estudios de tiempos y movimientos, se destacan la
importancia de los procesos de seleccién, detalles de funciones, definicion
de salarios y el estrés laboral.

Los procesos de reclutamiento, seleccién y contratacion de personal son
herramientas necesarias en todas las empresas del mundo sin importar o
condicionar la actividad a la que estas se dediquen, gracias a la

implementacion de estos procesos, se puede obtener grandes y



satisfactorios resultados a momento de realizar la contratacion del talento

humano en las empresas.

Hoy en dia la gestion del talento humano no solo se basa en una simple
contratacion de personal o cubrir una vacante, sino que mediante estos
procesos se busca poder filtrar al candidato idbneo que cumpla con los
requisitos del cargo a cubrir, desarrollar sus aptitudes y conocimiento donde
el colaborador pueda percibir crecimiento profesional y lograr su retencion.
Con el tiempo el concepto del talento humano ha evolucionado de forma
significativa a través de los progresos e interrelaciones que surgieron a
partir de la revolucién industrial.

Desde el punto de vista de la administracion, la organizacion se define
como el conjunto de requisitos que deben cumplirse para lograr la eficiencia
y la eficacia en una labor asignada, para que esta le permita a la empresa
evaluar el desempefio laboral.

Los procesos de seleccion, reclutamiento y contratacion son también
estrategias que se desarrollan dentro de las organizaciones para obtener
un excelente clima laboral que atraiga a los mejores candidatos, lograr su
retencidn para lograr en conjunto buenos resultados.

Implementar estos procesos puede significar un alto costo para las
empresas, pero esto no ha sido una limitante ya que gracias a ellos las
empresas obtienen beneficios en areas econdmicas criticas como:
utilidades, satisfaccion del cliente, calidad, productividad, costos, duraciéon
del ciclo de los procesos y capitalizacion del mercado.

Estos procesos de seleccidn, reclutamiento y contratacion de personal han
ido evolucionando a lo largo de la historia en conjunto con todas las
actividades relacionadas en del departamento de talento humano, como el
trabajo social, la salud ocupacional y la seguridad fisica e integral.

El desarrollo de la tecnologia ha permitido hoy en dia poder digitalizar,
almacenar y simplificar estos procesos de manera segura y eficaz logrando

una interrelacibn mas cercana entre colaborador y empleador.



Las grandes empresas de Estados Unidos y Reino Unido optan cada vez
mas en la tecnologia como primer filtro en la seleccion de personal ya que
esta le permite incorporar méas trabajadores a su plantilla por los portales
de empleos y recepcion de documentos digitalmente.

Esto es aplicado en la mayoria de las empresas de estos paises, sean estas
grandes, medianas o pequefias industrias, con el fin de ahorrar tiempo y
recursos a la empresa y los aspirantes del puesto, exponiendo asi los
cargos ofertados y filtrando al candidato idéneo para la entrevista.

Ubicacién del problema en un contexto
Los procesos de reclutamiento, seleccidén y contratacion se han adoptado

en todo el mundo y en la actualidad existen muchas técnicas y estrategias
del area de talento humano para el mejoramiento de un proceso productivo
enfocado al aumento del capital humano.

Estos procesos que, aunque mantengan la misma finalidad y propadsito para
el que fue creado y evolucionado, son aplicados y se desarrollan de formas
distintas en paises de Latinoamérica, los cuales buscan apegarse al
modelo adquirido por paises techoldgicamente mas avanzados y diferentes
a nuestras culturas y forma de pensar.

La cultura latinoamericana esta basada en diferentes costumbres propias y
adoptadas por las multiples intervenciones de otros continentes, por lo cual
lo esencial fue crear y desarrollar procesos similares que se apegue a la
realidad de estos paises.

A lo largo de la evolucidon de estos procesos hemos podido percibir los
cambios significativos en las empresas, con el internet, las redes y las
paginas web cada dia se simplifican estos procesos en tiempo y recursos
para la empresay el aspirante.

Es por esto que las paginas web se han vuelto una estrategia fundamental
permitiéndonos llevar a cabo una seleccién 2.0 que es un proceso que
replica el reclutamiento de personal tradicional con el beneficio la

interrelacion social online.



Con la aplicacion de estos procesos no solo se busca llenar una plantilla
sino lograr la fidelizacién del capital humano pudiendo causar en ellos que
una marca empresarial donde el candidato antes de entrevistarse ya posea
una idea de como es trabajar en la empresa que esta postulando.

Brasil es la mayor economia de América Latina y tiene la mayor poblacion,
es por esto que el mercado laboral es muy dindmico, en este pais se
promocionan los puestos de trabajo a través de anuncios que son
difundidos por medio de periddicos, paginas web especializadas y de boca
a boca esto lo utilizan para los cargos medios.

En las paginas web, las empresas han adoptado la tendencia de aplicar el
E-Talent la cual es una herramienta que automatiza los procesos de
selecciéon y ofrecen la opcidon de “trabaje con nosotros” dando la
oportunidad de poder conocer su mision, vision, cultura organizacional y
diferentes aspectos de la organizacion.

Para los ejecutivos de alto nivel, estos son sometidos a métodos de
contratacion parecidos o casi iguales a los gabinetes europeos y
americanos, en cambio para la contratacion de personal menos calificado
los simplifican a una cita de contratacion.

En Ecuador también se desarrollan los procesos de reclutamiento,
seleccion y contratacion de personal, pero no es aplicado en todas las
empresas. Estos modelos o procesos de seleccién de personal que han
sido adoptados son mas aplicados en las grandes empresas situadas en el
pais que por lo general son extranjeras.

Como todas las empresas también nos hemos visto en la necesidad de
adoptar estos modelos de contratacion, implementandolas en las empresas
nacionales, se han creado departamentos talento humano y departamentos
gue trabajan en conjunto como trabajo social, salud ocupacional y
seguridad fisica e integral.

Estos procesos son de mayor evidencia en las grandes empresas
nacionales, las cuales gozan de posicionamiento de mercado y con el
capital necesario para adaptarlos y aplicarlos en sus protocolos de

contratacion.



Existen diferentes procesos y estos son diferenciados por el tamafio de la
empresa, en las grandes empresas encontramos que cuentan con paginas
web, donde el aspirante puede cargar su hoja de vida para luego hacer una
seleccion de los que han aplicados.

Se evidencia también procesos de reclutamiento y seleccién contratados,
quienes se encargan de seleccionar las hojas de vidas, llamar al postulante
y hacer la entrevista, con esto filtran a los postulantes idéneos que cumple
con los requisitos del perfil requerido por la empresa.

En cuanto a las empresas medianas y pequeias no pasa lo mismo, siendo
el Ecuador un pais en desarrollo, aun es evidente la ausencia de estos
procesos de seleccion ya que en algunas empresas aun se maneja la
cultura organizacional mal empleada.

En estas empresas no existen procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacion, sino que directamente después de una entrevista proceden
con la contratacion, en muchas ocasiones por ser referidos por alguien de
la empresa, familiares de los jefes o propietarios de la empresa.

Se evitan pasos importantes como la especificacion de funciones y sueldos,
una correcta induccion del cargo y de la cultura organizacional, las
capacitaciones que permitan crecimiento profesional haciendo que la
persona contratada sienta insatisfaccion en el puesto que ha sido

contratado y en el peor de los casos renunciando al cargo.

Situacion conflicto
La ausencia de un proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion es

evidenciada en la Compafia LaGarcia S.A. esta empresa es familiar y este
es uno de los motivos que esta causando un malestar econémico para la
compafia, ya que al momento de la contratacién sus aspirantes en la
mayoria suelen ser recomendados o ingresan a la trabajar por afinidad de
alguien mas que ya trabaja en la empresa.

Y al momento que la compafia necesita un colaborador para un cargo
especifico, este no cumple con los requisitos necesarios e idéneos para el

puesto que va a desarrollar, procediendo con un pronto despido.



Figura 1: Causas y Efectos de procesos de Reclutamiento, Seleccion y

Contratacion
COSTOS ELEVADOS POR FRAGIL SISTEMA DE
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Autora: Paz J. (2020)

Finalmente, y a modo de consolidar cada uno de los conceptos citados

anteriormente en el Diagrama de Ishikawa se observa como cada uno de

estos problemas afecta y debilita directamente a los procesos de

reclutamiento, seleccién y contraccion de personal.

Formulacion del Problema

¢, Como contribuir a mejorar el proceso de reclutamiento, seleccion, y

contratacién del personal para disminuir la rotacién del personal en la

Compaiiia LaGarcia S.A. ubicada en el canton Guayaquil, provincia del

Guayas, en el periodo 20207

Variables de Investigacion.
Proceso de

Variable Independiente:

contratacion de personal.

reclutamiento,

seleccion,

y




Variable Dependiente : Rotacion del personal.

Delimitacion del problema
Campo: Administracion

Area:; Talento Humano

Aspecto : Proceso de reclutamiento, seleccién y contratacion de personal

Contexto : Compafiia LaGarcia S.A.

Provincia: Guayas

Canton : Guayaquil

Afo

: 2020

Objetivos de la Investigacion
Objetivo general: Elaborar mejoras al proceso de reclutamiento, seleccion

y contratacion del personal para disminuir la rotacion del personal en la

Compaiiia LaGarcia S.A.

Objetivos especificos:

Fundamentar los aspectos tedéricos del proceso de reclutamiento,
seleccion, y contratacion de personal haciendo énfasis en la rotacion
del personal en las compaiiias.

Diagnosticar aplicando la metodologia de la investigacion el estado
actual del proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion del
personal de la Compaiia LaGarcia S.A.

Diseflar mejoras al proceso de reclutamiento, seleccion, y
contratacion de personal que permita disminuir la rotacion del

personal en la Compafia LaGarcia S.A.

Justificacién e importancia
Es necesario que la compafiia pueda contar o mejorar su sistema de

reclutamiento, seleccidn y contratacién para que la empresa pueda tener el

personal calificado y con el perfil adecuado para el cargo que esta

aplicando o esté siendo contratado.

Este proyecto le beneficia a la compafiia en general ya sean duefios o

colaboradores de una manera significativa:



e Permite a la compaiiia tecnificar los puestos de trabajo.

e Se puede lograr una contratacidén acertada que cumpla con el perfil
requerido para el cargo.

e Le da la oportunidad a la compafia de poder brindar estabilidad
laboral a sus colaboradores.

e Disminuye costos por temas legales por liquidacién de haberes o
consignacion de actas de finiquito debido a la reduccién de rotacion
del personal.

El proyecto es factible ya que cuenta con las herramientas necesarias para
implementar o mejorar el proceso de reclutamiento, seleccion y
contratacion de personal. El mejoramiento o implementacion de la gestion
del proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion es de mucha
importancia ya que esto le da la oportunidad a la compariia de poder llevar
una mejor administracion del talento humano y de los puestos vacantes que

se generen en la misma.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

FUNDAMENTACION TEORICA

Antecedentes histéricos

Sobre la base del andlisis critico de diferentes fuentes secundarias de
informacion referidas al surgimiento y evolucién de los recursos humanos
(talento humano) como actividad y proceso clave en el ambito de las
organizaciones, en el presente trabajo de investigacién, se toma como base
la sistematizacion realizada por; (School, 2017) mismo estudio que
considera los siguientes momentos:

Los Momentos Claves para los Recursos Humanos
Revolucion Industrial

La revolucién industrial se da desde mediados del siglo XIX, esto se da en
Estados Unidos y Europa, utilizando maquinaria en lugar de personal
suprimiéndose asi muchas plazas de trabajo. Esto genero problemas con
el personal y la ocurrencia de nuevos riesgos al que estaba expuesto el
personal al manejar maquinaria, creandose de esta forma Departamento

de Bienestar del personal.
Principios del Siglo XX

Desde el inicio del Siglo XX se tuvo la creacion de las primeras localidades
gue se enfocaron en el manejo del personal, pero estas se centraron solo
en control de personal y amonestaciones, en donde se incluyeron despidos,
se establecieron salarios en relacibn a las jornadas de trabajo y se
consideraron aspectos relacionados a la productividad, sin embargo el jefe

tenia caracter autoritario y direccién estricta del personal.
Afios 70y 80’s.

En esta época se consideraron aspectos enfocados al bienestar
psicologicos y mental del trabajador considerando a la productividad y

rendimiento laboral por factores estresantes o por una cantidad



representativa de horas de trabajo, en donde se busca mejora adaptacion
del personal al lugar de trabajo y la independencia del personal, pero
considerando los objetivos organizacionales en donde ya se empieza a

considerar al clima laboral.
Desde el afio 2000 hasta la actualidad

Luego del desarrollo de las tecnologias de informacién y comunicacion, la
forma de hacer negocios y el modelo de las empresas cambié puesto que
exige conocimiento y participacion utilizando equipos informaticos y
acortando distancias mediante herramientas de comunicacién. La gestion
de recursos humanos incluye subsistemas que se preocupan por el
mantenimiento del personal, capacitacion y superacion del personal en una

empresa, considerando el bienestar de los empleados como prioridad.

Debemos comprender el desarrollo de la evolucion de la administracion de
Recursos Humanos y su adaptacion ocurridos por los cambios economicos
y sociales, que provocan continuamente modificaciones en el mercado

laboral.

A continuacion, se hace una valoracion de trabajos previos relacionados

con el tema en el contexto ecuatoriano e internacional:
1) Autor: Ferreira Rodriguez Alejandra Rocié.

Afio: 2016

Instituto: Universidad Andina Simoén Bolivar

Tema: Disefio de un Sistema de Gestion de Talento Humano Bajo un
Enfoque de Prevencion de Riesgos Laborales en la Empresa Prevemedic
S.A.

Resumen: A través de estos procesos podemos evidenciar la importancia
y los logros que pueden alcanzarse de manera significativa y cuantificables

para la organizacion.
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Diferencia: Esta tesis tiene como propuesta implementar un disefio de
talento humano haciendo énfasis en los conceptos de prevencion de
riesgos laborales en cambio el desarrollo de este proyecto busca la
innovacion de los procesos de seleccidon y contratacion de personal
enfocandose en mejorar el desempefio laboral y disminuir la rotacion de

personal.

Semejanza: Ambos proyectos buscan implementar y mejorar procesos que
le permita llevar a cabo una correcta contratacion que le permita obtener al

candidato idoneo para la compafiia.

2) Autor: Hugo Américo Valentin Rodriguez
Afo: 2016
Instituto: Universidad Inca Garcilaso de la Vega

Tema: Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral del Personal de
la Red de Salud Huaylas Sur, 2016.

Resumen: Esta tesis estudia la posibilidad de implementar procesos de

incorporacion y seleccion de personal del area de Salud.

Diferencia: Esta tesis mencionada busca el mejoramiento en el
desemperio laboral del personal del area de salud, y este proyecto de
investigacion busca mejorar los procesos de seleccidn, reclutamiento y
contratacion de personal de una empresa dedicada a la logistica y

transporte pesado.

Semejanza: En ambas se busca la estabilidad y retencién del personal

mediante la aplicacion de procesos de contratacion y seleccion de personal.

Antecedentes referenciales

Dentro del estudio de los Recursos Humanos podemos decir que existen

diferentes modelos de han ido evolucionando a lo largo de la historia:

» Modelo Taylorista

> Modelo de las Relaciones Humanas
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> Modelos de los Recursos Humanos

» Modelos de la organizacion que aprende

Modelo Taylorista. — Frederick WinslowTaylor (1856 — 1915) es el padre
de los principios de la organizacion cientifica del trabajo y el creador del

sistema llamado taylorismo.

El taylorismo es un sistema que tiende a aumentar la productividad del
trabajo en las fabricas mediante la simplificacién de los procesos, la
eliminacion de los tiempos muertos y el estudio de métodos y tiempos,

mediante un cortometraje riguroso y una seleccién de personal adecuada.

El taylorismo se preocupa también de que las condiciones fisicas del
ambiente laboral (luz, grado de humedad, temperatura) sean las mas
adecuadas para la mejora del rendimiento del trabajador. Algunos de los
criterios basicos para su aplicacion eran: exigir un rendimiento 6ptimo, la
determinacién de métodos y procedimientos eficaces, la estandarizacion de
herramientas y equipos, el pago de bonificaciones, asi como la seleccion
de personal mas apto y su adiestramiento en esa tarea. (Alonso & Gonzalez
Rodriguez, 2006, pag. 2)

Modelo de Relaciones Humanas. — Segun los modelos de las relaciones
humanas no son los incentivos dinerarios los que mejoran el desemperio,
de los trabajadores, sino que es el orgullo de grupo y el trato de favor y
atencion por parte de los responsables lo que aumenta la motivacion de los
trabajadores y se refleja en una mejora en la productividad. (Alonso &

Gonzalez Rodriguez, 2006, pag. 3)

Modelo los Recursos Humanos. — El modelo de los recursos humanos
considera que la satisfaccion en el trabajo tiene una influencia clara en el
buen funcionamiento de la organizacion, por lo tanto, las empresas deben
tener en cuenta los incentivos o motivadores de personal y aplicarlos a sus
politicas de gestidon de recursos humanos. (Alonso & Gonzalez Rodriguez,
2006, pag. 5)
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Modelo de la Organizacién que Aprende. — El modelo de la organizacion
gue aprende gira en torno a un nuevo concepto: el capital humano y la
capacidad que tiene de generar, compartir e intercambiar conocimientos

dentro de las organizaciones.

El modelo de la organizacién que aprende supone un nuevo paradigma de
los recursos humanos en el que el capital humano genera valor afiadido a
la empresa. El trabajo en equipo permite el desarrollo personal, fomenta el
intercambio de opiniones e ideas y mejora las relaciones entre comparieros.
Las tareas son completas y tienen sentido, ya que se conjuga el hacer con
el pensar, todo esto se reduce en una mayor satisfaccion de los empleados.
(Alonso & Gonzalez Rodriguez, 2006, pag. 7)

El mundo de los negocios tiene como caracteristica principal la fuerte
competitividad entre las empresas, lo que implica la busqueda de los
candidatos que mejor puedan contribuir con las tareas de los cargos a ser
ocupados, llevando a la organizacion al cumplimiento de sus objetivos. De
aqui la importancia de un proceso que posibilite la admision de personas

capaces de marcar la diferencia dentro de la organizacion.
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Figura 2: Esquematizacion de La Gestion Del Talento Humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Desarrollo del
Cargo

Reclutamiento

Seleccion

Contratacion

Ambiente de Trabajo y
Clima Organizacional

Definicion de
Funciones

Atraer Candidatos y
Recepcion de
Solicitudes de

empleos

Filtro de Contratacion:

Calificar Experiencia, Habilidades,
Rendimientos y Datos de sus

Estudios y Personales.

cumpla todo lo Solicitado.

Que

Formalizar la Relacion

Laboral con el apego a la ley.
Derechos y Deberes del
Colaborador y el Empleador.

Introduccion

Capacitacion

Evaluaciones de
Desempefio.

Autora: Paz J. (2020)

En la siguiente esquematizacion se puede visualizar los procesos que operan en
conjunto dentro del departamento de Talento Humano, los cuales tienen una
diferente aplicacion dentro del sistema, diferente conceptualizacion y objetivo,

pero cada un operando por un fin estandarizado.
Reclutamiento de Personal

Como fase previa a la seleccion propiamente dicha, aunque con frecuencia
se considera como parte de la misma, hay que conseguir candidatos
potenciales, a partir de cuyo grupo efectuaremos el proceso selectivo. Esto
es lo que se denomina con el termino de reclutamiento, bajo el cual se
grupa un conjunto de actividades con entidad propia que revisten la
suficiente importancia como para dedicarles un capitulo aparte, pues la
seleccién se encuentra tan condicionada por esta fase que los mejores
meétodos selectivos no haran sino discriminar los candidatos adecuados

entre aquellos que hayamos obtenido a través del reclutamiento.

La primordial importancia que para toda organizacién tiene el reclutamiento
de personas adecuadas, con valores positivos en relacion con las funciones

del puesto a cubrir no solo con ausencia de defectos excluyente aconseja
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el establecimiento de una normativa que, lejos de significar falta de
confianza o despedida burocratica, permita asegurarse de que algo tan
importante se hace bien. Esto requiere definir el proceso de reclutamiento
y seleccién con indicacion de fases, etapas, técnicas, responsables,

personas que intervienen y documentos elaborados.

Hay que establecer los puntos clave para unificar criterios y coordinar
actividades que lleven a decisiones de contratacion acertadas. Deben
fijarse uno procedimientos que alerten y traten de evitar los errores mas
frecuentes en reclutamiento y seleccion. (Lopez Fé & Figueroa, 2002, pag.
131)

Los reclutamientos se pueden llevar a cabo de diferentes maneras:

» Por medio de la recepcion de curriculum vitae

» Por medio de procedimientos que se realizan andlisis de las
caracteristicas profesionales del personal de la plantilla-

» Reclutamiento externo: personas relacionadas con la organizacion,
colegios profesionales o entidades publicas y privadas de empleos,

centros de formacion etc.

Seleccion de Personal.

La seleccion de personal es un proceso donde se busca, entre varios
profesionales reclutados, aquellos con mejores conocimientos vy
habilidades para desempefiar una determinada tarea dentro de la
organizacion, apuntando mantener o aumentar el desempefio y la eficiencia
del personal, o sea, enriquecer y preservar el capital intelectual de la

empresa.

Cuando el profesional responsable por la seleccibn no posee
conocimientos técnicos acerca de este proceso, tiende a contratar
personas con base en su experiencia o en la propia imagen. De esta forma
el procedimiento se vuelve equivoco, porque son elegidas personas que no
son capaces para desempefiar de forma correcta las tareas que se le

confiaran.
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Entonces, seleccionar personas para trabajar en una organizacion es una
tarea que exige preparacion y técnica por parte de quien la desempefa.
Generalmente, el gestor compara de forma integral y objetiva los requisitos
del cargo disponible con el perfil de las caracteristicas de los candidatos
gue se postulen. (Runa, 2019)

Técnicas de Seleccién de Personal.

Las diferentes técnicas de seleccion utilizadas tienen el objetivo de realizar
la seleccion mas acertada. Sin embargo, es importante tener en cuenta el
hecho de que tales técnicas tienen un margen de error. Es por ello, que la
recomendacion general es hacer un grupo de técnicas juntas para

minimizar lo mas posible este margen.
Entre las diferentes técnicas de seleccion tenemos:

Entrevista: La eficacia de una entrevista dependera de quien la ejecuta.
Muchos entrevistadores convierten a la entrevista en una charla, asi que
acaba perdiendo el sentido técnico y no descubre los conocimientos

exactos, educativos y socioecondémicos relativos al candidato.

Andlisis de Curriculos: Aunque es un método util, resulta insuficiente para
tener una vision mas amplia y real del candidato. Es una herramienta con
la que se puede tener una consideracion inicial del grupo de candidatos en

general que podrian estar acordes al empleado.

Pruebas Psicoldgicas: Pueden ser divididas en examenes psicométricos
y de personalidad, donde se miden las aptitudes individuales, determinando
si el candidato podra trabajar bajo presion, identificar algun trastorno de la
personalidad, los aspectos motivacionales que lo llevan a trabajar en la
empresa, el sentido de la responsabilidad, entre otros intereses o disturbios

gue pudieran existir.

Técnicas Vivenciales: Estan relacionadas con las tareas del cargo, por
ejemplo, una prueba de la velocidad de la digitacién, para el puesto de
secretaria. En esta categoria se encuentra la dinamica de grupos, que

consiste en colocar a los candidatos en una sola sala y ponerlos en
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situaciones donde tendrd que demostrar su forma de reaccion. (Runa,
2019)

Caracteristicas de la Seleccién de Personal.

Recordemos que la seleccién de personal es un proceso dindmico, cuyo
objetivo es encontrar la persona mas adecuada (por sus caracteristicas
personales, aptitudes, motivacién, etc.) para cubrir un puesto de trabajo en
una empresa determinada. (LOpez, 1999, pag. 13)

Por tanto, como caracteristica de la seleccion de personal podemos

destacar:

» Es un proceso dinamico, en el sentido de que es una sucesion de
fases que son flexibles y se adaptan a los cambios que van
surgiendo.

» Su objetivo (o finalidad) es encontrar el candidato mas adecuado de
acuerdo con unas caracteristicas de personalidad, aptitudes,
formacion, experiencia, motivacion, intereses, fijadas de antemanao.

» Dichos requisitos o caracteristicas estan determinados en funcion de
las actividades funciones y tareas del puesto que se trata de cubrir

y de las caracteristicas de la empresa a la que pertenece.

Para la seleccion de personal se tiene que incluir varios aspectos como las
caracteristicas y necesidades del puesto, los requisitos que debe cumplir el
postulante de acuerdo al perfil y evaluar a los candidatos de manera

objetiva e integral.

La seleccidn de personal es diferente al reclutamiento del personal puesto
gue del total reclutado ya se ingresa mediante el proceso de seleccion de

empleados que cumplan con las necesidades de la empresa.

La seleccién de personal es cuando ya se incluye al personal idoneo en el
caso del reclutamiento es el lamamiento para cumplir con las pruebas que
se necesitan para verificar que el personal cumpla con el perfil del cargo

gue se esta solicitando.
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El reclutamiento se dedica mas a buscar y la seccién de personal,

selecciona y elige entre los candidatos que ha recibido.

Por otro lado “head-hunting”, es en otras palabras un cazador de talentos
pero enfocado netamente para el personal de altos cargos de la empresa
en donde su proceso de reclutamiento y seleccion es mas riguroso (Lopez,
1999, péag. 14).

Contratacion.

La incorporacién del trabajador a la empresa se realiza formalmente con el
contrato. En este momento, dentro de la direccion de recursos humanos, el
interlocutor valido es el departamento de contratacion o empleo. El nuevo
trabajador tendra que facilitar sus datos personales a través de una
“propuestas de incorporaciéon”, asi como rellenar los formularios que se
consideren oportunos (siempre con sujecion a las normas de proteccion de
datos en orden a preservar su intimidad). Asi mismo, entregara la
documentacion necesaria de tipo fiscal y bancaria para la correcta

elaboraciéon de su némina.
Adscripcion al Puesto de Trabajo

Es el periodo que tarda el recién llegado en adaptarse a las normas
formales e informales de su nueva empresa, en conocer y dominar sus
puestos de trabajo y en relacionarse de manera conveniente con su entorno
cotidiano (sus superiores, compaferos y colaboradores). Este periodo es

mas o menos prolongado en virtud de:

» La complejidad y contenido del puesto.

» Diferencias entre el puesto anteriormente desempefiado y su nuevo
rol.

» La actitud del sujeto en cuestion.

» Las medidas que la propia organizacion adopte para coger al nuevo

trabajador.
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Formacién de Acogida.

La formacién de acogida es el periodo en que el personal pasa por un
proceso de adoctrinamiento para luego de un periodo de aprendizaje entre
en el tiempo promedio de productividad y cumpla con las necesidades de
la empresa, luego de esto se obtiene un periodo de aprendizaje gracias a

los conocimientos adquiridos y se eficiente en la organizacion.

» Laformacién de acogida pretende:

» Dar seguridad al empleado.

» Conocer el contenido del puesto de trabajo en el contexto de la
organizacion.

» Conocer las normas de seguridad y salud en el cumplimiento de su
funcion.

» Conocer los principios y normas de la empresa (cultura).

» Aumentar la productividad en un espacio corto de tiempo.

» Desarrollar rapidamente los canales de comunicacion propios del
puesto.

» Reducir posibles lagunas del candidato.

» Reducir bajas voluntarias en el periodo de prueba.

» Asegurar la estabilidad y la permanencia en el puesto. (Jiménez,
2007, pags. 129-130)

Rotacion de Personal de la Empresa

Muy relacionado son la justicia retributiva tanto en términos de equidad
interna y equidad externa es la rotacibn de personal. Una de las
preocupaciones de muchas organizaciones es la de reducir la rotacion de
personal o la fuga de talentos, por los costes que genera, por como afecta
a la productividad de otros trabajadores, por como perjudicar la imagen de
la empresa, pero lo mas importante es que es un sintoma de otro problema.
¢,Por qué un empleado abandona la empresa? La primera respuesta y mas

sencilla, que es por dinero, y puede ser cierto, pero no en todos los casos.
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La politica salarial debe estar fijada de acuerdo a la situacion del mercado,
considerando que los sueldos y salarios son valores fijos que se deben
cancelar, a pesar de que la empresa sea 0 no productiva, considerando que
entre mas elevados sean los valores a cancelar al personal mas caro sera

el producto.

Si los salarios son muy altos esto puede generar de que el personal no
cambie de puesto o se supere en base a que la jerarquia en muchos casos
y los incentivos estan relacionados a los valores econdmicos que se deban

cancelar.

Estas son algunas de las practicas que utilizan algunas empresas para

reducir la rotacion:

» Mayor formacion y recursos.

» Implicacion de los agentes en distintos procesos dentro de la
compafia

» Ofrecer un plan de carrera.

» Dar la posibilidad de aportar informacién a sus mandos sobre su
trabajo y cliente.

> Fortalecer su papel para mantener la relacion clientes — empresas.

» Cambiar de camparfia y de turno para evitar el desgaste que conlleva
realizar una misma actividad. (Sarries Sanz & Casares Garcia, 2008,
pags. 144-145)

Relacion entre Reclutamiento, Seleccion y Contratacion de personal

Segun teoria de Chiavenato en su libro Gestion del Talento Humano, se

resume con el siguiente extracto.

Existe una relacién entre estos 3 procesos, juntos juegan un rol estratégico
para que el departamento de Talento Humano sea el componente
estratégico de la empresa. Estos procesos constantemente estan siendo
sometidos a grandes cambios, ya que, por encargarse del recurso humano

de la empresa estos deben mantenerse actualizados a cambios
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econémicos, tecnologicos, sociales, culturales, juridicos, politicos vy

ecologicos que actuan de manera conjunta.

Estos procesos demandan de conocimientos muy especificos y del auxilio

de otras disciplinas para alcanzar el objetivo en comun con la empresa, con

el pleno conocimiento basico y puntual en que las personas dependen de

las organizaciones en que trabajan para alcanzar sus objetivos personales

e individuales y por otra parte que las organizaciones dependen directa e

irremediablemente de las personas para operar, producir bienes y servicios,

atender a los clientes, competir en los mercados y alcanzar objetivos

generales y estratégicos.

Fundamentacion Legal

Constitucion de la Republica del Ecuador 2008

Art 61: La ecuatorianas y ecuatorianos gozan de los siguientes derechos:

A T A

Elegir y ser elegidos.

Participar en los asuntos de interés publicos.

Presentar proyectos de iniciativa popular normativa.

Ser consultados.

Fiscalizar los actos del poder publico.

Revocar el mandato que hayan conferido a las autoridades de
eleccion popular.

Desempefiar empleos y funciones publicas con base en méritos y
capacidades, y en un sistema de seleccion y designacion
transparente, incluyente, equitativo, pluralista y democratico, que
garantice su participacion, con criterios de equidad y paridad de
géneros, igualdad de oportunidades para las personas con
discapacidad y participacion intergeneracional.

Conformar partidos y movimientos politicos, afiliarse o desafiliarse
libremente de ellos y participar en todas las decisiones que estos

adopten.
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Las personas extranjeras gozaran de estos derechos en lo que les sea

aplicables.

Art 329: Las jovenes y los jovenes tendran derecho de ser sujetos activos
en la produccién, asi como en las labores de auto sustento, cuidado familiar
e iniciativas comunitarias. Se impulsaran condiciones y oportunidades con

este fin.

Para el cumplimiento del derecho al trabajo de las comunidades, pueblos y
nacionalidades, el Estado adoptar4 medidas especificas a fin de eliminar
discriminaciones que los afecten, reconocera y apoyara sus formas de sus
formas de organizacion de trabajo, y garantizara el acceso al empleo en

igualdad de condiciones.

Se reconocera y protegera el trabajo autbnomo y por cuenta propia
realizado en espacios publicos, permitidos por la ley y otras regulaciones.
Se prohibe toda forma de confiscacién de sus productos, materiales o

herramientas de trabajo.

Los procesos de seleccion, contratacion y promocion laboral se basaran en
requisitos de habilidades, destrezas, formacion, méritos y capacidades. Se
prohibe el uso de criterios e instrumentos discriminatorios que afecten la

privacidad, la dignidad e integridad de las personas.

El estado impulsara la formacidn y capacitacion para mejorar el acceso y
calidad del empleo y las iniciativas de trabajo autonomo. El estado velara
por el respeto a los derechos laborales de las trabajadoras y trabajadores
ecuatorianos en el exterior, y promovera convenios y acuerdos con otros

paises para la regularizacion de tales trabajadores.

Art 330: se garantizara la insercion y accesibilidad en igualdad de
condiciones al trabajo remunerado de las personas con discapacidad. El
Estado y los empleadores implementaran servicios sociales y de ayuda
especial para facilitar su actividad. Se prohibe disminuir la remuneracion
del trabajador con discapacidad por cualquier circunstancia relativa a su

condicion.
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Art 331: el Estado garantizara a las mujeres igualdad en el acceso al
empleo, ala formacion y promocion laboral y profesional, a la remuneracion
equitativa, y a la iniciativa de trabajo autbnomo. Se adoptara todas las
medidas necesarias para eliminar las desigualdades.

Se prohibe toda forma de discriminacién, acoso o acto de violencia de
cualquier indole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el

trabajo.

Art 332: El Estado garantizara el respeto a los derechos reproductivos de
las personas trabajadoras, lo que incluye la eliminacion de riesgos laborales
gue afecten la salud reproductiva, el acceso y estabilidad en el empleo sin
limitaciones por embarazo o numeros de hijas e hijos, derechos de

maternidad, lactancia, y el derecho a licencia por paternidad.

Se prohibe el despido de la mujer trabajadora asociado a su condicion de
gestacion y maternidad, asi como la discriminacion vinculada con los roles

reproductivos. (Ecuador, 2008)

Codigo del Trabajo

Capitulo | De su naturaleza y especies
Paragrafo 1ro. Definiciones y reglas generales

Art 9: Concepto de trabajador. - La persona que se obliga a la prestacion
del servicio o0 a la ejecucion de la obra se denomina trabajador y puede ser

empleado u obrero.

Art 10: Concepto del empleador. - La persona o entidad, de cualquier clase
gue fuere, por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra 0 a quien se

presta el servicio, se denomina empresario o empleador.
Art 11: Clasificacion. - El contrato de trabajo puede ser:

» Expreso o tacito, y el primero, escrito o verbal,

» A sueldo, a jornal, en participacion y mixto;
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YV V. V V V

Por tiempo fijo, por tiempo indefinido, de temporada, eventual y
ocasional;

A prueba;

Por obra cierta, por tarea y a destajo;

Por enganche;

Individual, de grupo o por equipo; vy,

Nota: literal derogado por Decreto Legislativo N°8, publicado en
Registro Oficial Suplemento 330 de 06 de Mayo del 2008.

Art. 14: Estabilidad minima y excepciones. - Establéese un afio como

tiempo minimo de duracion, de todo contrato por tiempo fijo o por tiempo

indefinido, que celebren los trabajadores con empresas o empleadores en

general, cuando la actividad o labor sea de naturaleza estable o

permanente, sin que por esta circunstancia los contratos por tiempo

indefinido se transformen en contratos a plazo, debiendo considerarse a

tales trabajadores para los efectos de esta Ley como estables o

permanentes.

Se exceptuan de lo dispuesto en el inciso anterior:

>

YV V V V V V

>

Los contratos por obra cierta, que no sean habituales en la actividad
de la empresa o empleador;

Los contratos eventuales, ocasionales y de temporada;

Los de servicio doméstico;

Los de aprendizaje;

Los celebrados entre los artesanos y sus operarios;

Los contratos a prueba;

Nota: Literal derogado por Decreto Legislativo No. 8, publicado en
Registro Oficial Suplemento 330 de 6 de Mayo del 2008; vy,

Los demas que determine la ley.

Art. 35: Quienes pueden contratar. - Son habiles para celebrar contratos

de trabajo todos los que la Ley reconoce con capacidad civil para obligarse.

Sin embargo, los adolescentes que han cumplido quince afios de edad
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tienen capacidad legal para suscribir contratos de trabajo, sin necesidad de

autorizacion alguna y recibiran directamente su remuneracion.

Nota: Articulo sustituido por Ley No. 39, publicada en Registro Oficial 250
de 13 de Abril del 2006.

Art. 38: Riesgos provenientes del trabajo. - Los riesgos provenientes del
trabajo son de cargo del empleador y cuando, a consecuencia de ellos, el
trabajador sufre dafio personal, estara en la obligacion de indemnizarle de
acuerdo con las disposiciones de este Codigo, siempre que tal beneficio no
le sea concedido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

Art. 39: Divergencias entre las partes. - En caso de divergencias entre
empleador y trabajador sobre la remuneracion acordada o clase de trabajo
gue el segundo debe ejecutar, se determinaran, una y otra, por la
remuneracion percibida y la obra o servicios prestados durante el ultimo
mes. Si esta regla no bastare para determinar tales particulares, se estara
a la costumbre establecida en la localidad para igual clase de trabajo.
(Trabajo, 2017)

PLAN NACIONAL DE DESARROLLO 2017-2021

“TODA UNA VIDA”

Elementos orientadores para el nuevo gobierno. -

El actual Plan Nacional de Desarrollo se basa en la busqueda permanente
del bien coman, por lo que postula la existencia de una comunidad politica
gue se proyecte hacia un futuro comun, bajo preceptos de justicia social e
intergeneracional, con énfasis en la equidad territorial. Esto requiere de un
intenso proceso de dialogo horizontal, plural, franco y abierto, orientado a
crear acuerdos para la agenda publica comuan, en el marco de un Programa
de Gobierno que exprese dentro de sus contenidos las aspiraciones
colectivas de la sociedad como un todo. Es preciso tomar en cuenta a
guienes piensan diferente, pues la base para un dialogo constructivo es la
inclusion. Asi, bajo la guia de los amplios objetivos nacionales, se procura
incentivar una sociedad mas participativa, un mejor Estado y un mercado

responsable, con un modelo territorial equilibrado y multicéntrico.
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El nuevo gobierno ha retomado elementos constitutivos de los planes
nacionales previos y los ha aplicado para reconocer los retos de politica
publica en una sociedad cambiante, en el contexto del siglo XXI (Castells,
2006; Bauman, 2015). Por ello, en cuanto a lo politico, se apunta a
mantener el pluralismo social sostenido sobre una poblaciébn mas educada
e informada, pues se entiende al ser humano como un ser diverso, con
derecho a disentir, discrepar y pensar distinto, siempre guiado bajo la l6gica
de la comunidad politica comun (Kant, 2013 [1784]; Foucault, 1984). En lo
financiero, se reconoce la importancia del sector privado en los sistemas
econémico y productivo; pero también se advierte la necesidad de
reconocer a los actores no tradicionales —en especial, en lo que respecta a
la economia popular y solidaria y a la de pequefias y medianas empresas.
Asimismo, vemos como irrenunciable el cumplimiento de los derechos de
los trabajadores: ningun intento de flexibilizacion y desregulacion laboral
(en perjuicio de los trabajadores o de la sociedad) tiene cabida para el
presente Gobierno. Aquello no significa la reduccion de la participacion del
sector privado en el desarrollo nacional; por el contrario, implica una mayor
participacion de los actores economicos tradicionales ahi donde las
inversiones publica y privada sean capaces de trabajar conjuntamente,
para dinamizar el aparato productivo local y la economia nacional,
generando trabajo digno, enfocados al fortalecimiento de competencias y
la capacitacion. En esta linea, integrar econdmicamente al pais en el
contexto global es imprescindible; sin embargo, el proceso que se plantea
debe permanecer soberano y tal integracion debe tender a la reduccién de
las asimetrias regionales e internacionales. En lo social, se reivindica el
trabajo de expandir derechos y libertades, cuyo sustento sea la educacién
en valores contra toda forma de corrupcién. Se ha querido dar impulso a la
asociaciéon autbnoma y critica de la poblacion, como ejercicio de una
ciudadania plural que admite la diversidad en todas sus formas. El
reconocimiento pleno de derechos llama a ver al otro como alguien igual y
diverso (en términos de sexo, orientacion sexual, identidad de género,

afiliaciéon politica, modo de vida, credo, edad, discapacidad, origen nacional
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0 étnico, situacion migratoria, condicion de salud, entre otros). Toda la
poblacion comparte su identidad ecuatoriana y, por lo tanto, debe existir
una participacion solidaria en el desarrollo nacional. En lo cultural, es
esencial la superacion de posturas univocas para dar paso a formas
plurales de comprensién, pues de ellas se deduce que no hay una sola
verdad, sino que encontramos realidades construidas sobre el intercambio
de ideas, el reconocimiento mutuo y el consenso (Foucault, 1975; Weir,
2008); se puede pensar tanto en la descolonizacién del Estado y las
mentes, como en la superacién del dominio cultural (Quijano, 2001; Walsh,
2009). En lo ambiental, se piensa al medio ambiente relacionado con lo
econdémico, lo politico, social y cultural, como elemento constitutivo de la
vida y del ser humano, en tanto, forma parte de su medio (Boff, 2006). Por
ello, el concepto de desarrollo se entiende de manera arménica, como
consecuencia de la realizacion individual y colectiva de la especie humana

con respeto a la naturaleza. (Desarrollo)

Variables de Investigacion
Variable Independiente: Proceso de reclutamiento, seleccion, vy

contratacion de personal.

Variable Dependiente : Rotacion del personal.

Definiciones Conceptuales

Seleccién: Conjunto de procedimientos para evaluar y medir las
capacidades de los candidatos a fin de, luego, elegir, sobre la base de
criterios preestablecidos (perfil de la busqueda), a aquellos que presentan
mayor posibilidad de adaptarse al puesto disponible, de acuerdo con las

necesidades de la organizacion. (Alles, 2016, pag. 47)

Reclutamiento: Conjunto de procedimientos para atraer e identificar a

candidatos potencialmente capacitados y capaces para ocupar el puesto
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ofrecido, a fin de seleccionar a alguno/s de ellos para que reciba/n el
ofrecimiento del empleo. (Alles, 2016, pag. 47)

Contratacion : Es la concrecion de un contrato a un individuo a través de
la cual se conviene, acuerda, entre las partes intervinientes, generalmente
empleador y empleado, la realizacion de un determinado trabajo o
actividad, a cambio de la cual, el contrato, percibir4 la suma de dinero
estipulada en la negociacion de las condiciones, o cualquier otro tipo de
compensacion negociada. (Ucha, 2012)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Presentacion de la empresa

Razon Social: LaGarcia S.A.

Sector: Privado

Fecha de Inicio: 06/07/2005

Objetivo Social: Servicios de Transporte de Carga.
RUC: 0992413387001

La empresa privada LaGracia S.A. estad ubicada en las calles Vélez y
Hurtado en la provincia del Guayas, Canton Guayaquil. La empresa esta
constituida con un total de 16 colaboradores y cumple con su funcion de
prestar servicio de transporte de carga dentro y fuera de la ciudad de
Guayaquil.

Mision
LaGarcia S.A. es una empresa dedicada al servicio logistico de transporte
de carga pesada dentro y fuera de la ciudad de Guayaquil, mantenemos el
compromiso principal con nuestros clientes de satisfacer sus necesidades
de una manera responsable, eficaz y segura.

Vision
Convertirnos y ser reconocidos como la empresa lider en el mercado a nivel
local y nacional en el Ecuador, desarrollando nuevas tecnologias y
procesos de seguridad y logistica que nos permitan mejorar y diversificar

nuestro servicio de transporte de carga pesada.
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Principios
Pasién por servir
Compromiso Social
Innovacion

Trabajo en Equipo

AR NELNEENEEN

Desarrollo de las Capacidades
Valores

Responsabilidad

Etica

Compromiso

SR NEE NN

Seguridad

Logotipo

Figura 3: Logotipo
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Organigrama

Figura 4:0Organigrama Empresarial
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MANTENIMIENTO

Autora: Paz J. (2020)

Cuadro 1:Localidad de Colaboradores

Elementos

Cantidad

Presidente

Gerente Administrativo
Recepcionista

Jefe Recursos Humanos y Nomina
Jefe de Seguridad y Rastreo
Supervisor de Logistica

Choferes

Asesores de Servicio

Contador General

Jefe de Mantenimiento Mecanico

[ERN

R R WO R RN R R

Total

[ERN
\l

Autora: Paz J. (2020).

Metodologia de la investigacion
Disefio de la Investigacién

En el siguiente proyecto de investigacion hemos escogido el disefio

Descriptivo y Explorativo, porque permite visualizar en los procesos de la
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empresa, como estos se estan realizando mediante descripciones

comparativas de indicadores de rotacién de afios anteriores.

Descriptiva: La investigacion descriptiva es una forma de estudio para
saber quién, dénde, cuando, cobmo y porqué del sujeto del estudio. En otras
palabras, la informacién obtenida en un estudio descriptivo, explica
perfectamente a una organizacion el consumidor, objetos, conceptos y
cuentas. Se usa un disefio descriptivo para hacer una investigacion, cuando

el objetivo es:

> Describir las caracteristicas de ciertos grupos.
» Calcular la porcién de gente en una poblacion especifica que tiene
ciertas caracteristicas.

» Pronosticar. (Namakforoosh, 2005, pag. 91)

Investigacion Explorativo: EI objetivo principal de este tipo de
investigacion es captar una perspectiva general del problema. Este tipo de
estudios ayuda a dividir un problema muy grande y llegar a unos
subproblemas, mas precisos hasta en la forma de expresar la hipotesis.
Muchas veces se carece de informacion precisa para desarrollar buena
hipdtesis. La investigacion exploratoria se puede aplicar para generar el

criterio y dar prioridad a algunos problemas.

El estudio exploratorio también es util para incrementar el grado de
conocimiento de investigador respecto al problema. Especialmente para un
investigador que es nuevo en el campo del problema. (Namakforoosh,
2005, pag. 89)

En este proyecto se va a trabajar con el tipo de investigacion Explorativo
porque nos interesa definir el problema y como solucionarlo y el Descriptivo
porque nos permite identificar como solucionar nuestro problema.

Poblacién y Muestra

Poblaciéon. - Una caracteristica del conocimiento cientifico es la

generalidad, de alli que la ciencia se preocupe por extender sus resultados

32



de manera que san aplicables, no solo a unos pocos casos sino que sean
aplicables para muchos casos similares o de la misma clase. En este
sentido una investigacion puede tener como propésito el estudio de un
conjunto numerosos de objetos, individuos e incluso documentos. A dicho

conjunto se le denomina poblacion.

La poblacion, o en términos mas precisos poblacion objetivo, es 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. (Arias, 2012, pag.
81)

Dependiendo del nimero de unidades o elementos de observacion, la

poblacién puede ser considerada como finita o infinita:

Segun (Martinez Bencardino, 2012) en su teoria mantiene que la poblacion
finita es aquella constituida por un determinado o limitado numero de
elementos o unidades y en la mayoria de los casos, considerada como

relativamente pequena.

Y que la poblacién infinita conformada por un determinado numero de
unidades tal es el numero de peces en un rio o el nimero de granos de
arroz recolectados en una region. EI comportamiento de una poblacién
demasiado grande, aun siendo finita tiende a ser considerada como una

poblacién infinita al calcular el tamafio de la muestra.

En la siguiente tabla se puede observar la cantidad de personal que
mantiene la empresa dentro de su ndmina y cuanto representa

porcentualmente cada departamento:

Cuadro 2:Representacién Poblacional de la Compafiia

Elementos Cantidad Porcentaje
Presidente 1 6%
Gerente Administrativo 1 6%
Recepcionista 1 6%
Jefe Recursos Humanos y Nomina 2 12%
Jefe de Seguridad y Rastreo 1 6%

33



Supervisor de Logistica 1 6%
Choferes 5 29%
Asesores de Servicio 3 18%
Contador General 1 6%
Jefe de Mantenimiento Mecanico 1 6%

Total 17 100%
Autora: Paz J. (2020).

Muestra. — Cuando por diversas razones resulta imposible abarcar la
totalidad de los elementos que conforman la poblacién accesible, se recurre

a la seleccién de una muestra.

La muestra es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la

poblacién accesible.

En este sentido, una muestra representativa es aquella que por su tamafo
y caracteristica similares a las del conjunto, permite hacer inferencias o
generalizar los resultados al resto de la poblacion con un margen de error
conocido. Para seleccionar una muestra se utliza una técnica o

procedimiento denominado muestreo. (Arias, 2012, pag. 83)

En la siguiente tabla de representacion muestral se puede observar el
porcentaje de la poblacién con quienes se llevara a cabo el estudio, esta

muestra representa el 60% de la poblacion de la empresa.

Cuadro 3:Representacién Muestral de la Compafiia

Elementos Cantidad | Porcentaje | Muestra | Porcentaje
Presidente 1 6% 0 0%
Gerente Administrativo 1 6% 1 6%
Recepcionista 1 6% 1 6%
Jefe Recursos Humanos y Nomina 2 12% 1 6%
Jefe de Seguridad y Rastreo 1 6% 1 6%
Supervisor de Logistica 1 6% 1 6%
Choferes 5 29% 3 18%
Asesores de Servicio 3 18% 2 12%
Contador General 1 6% 0 0%
Jefe de Mantenimiento Mecanico 1 6% 0 0%
Total 17 100% 10 60%

Autora: Paz J. (2020).
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Tipos de Muestreo
Segun (Arias, 2012, pags. 83-86) indica que existen dos tipos basicos de

muestreos:

» Muestreo Probabilistico o Aleatorio: Este proceso es al azar

donde todos los datos pueden ser incluidos en el estudio.

v

v

Muestro al azar o simple: Este sistema incluye todos los
elementos de manera aleatoria.

Muestreo al azar sistematico: se fundamenta en un sistema
especifico de seleccion de las observaciones a considerarse.
Muestreo estratificado: La poblacion se divide en
subconjuntos que se nombran como estratos que incluyen
caracteristicas para cada subgrupo de datos

Muestreo por conglomerados: Se utilizan pequefios grupos
de poblacibn con las mismas caracteristicas que son

denominados conglomerados.

» Muestreo No Probabilistico: En un procedimiento de seleccion en

el que se desconoce la probabilidad que tienen los elementos de la

poblacién para integrar la muestra. Este se clasifica en:

v" Muestreo casual o accidental: Este tipo de seleccién se da

considerando causas para la seleccion o se da por accidente
de forma directa.

Muestro intencional u opinatico: Esto se da por la
conveniencia de si los datos cumplen con el objeto de estudio
para reflejar lo que se esta investigando.

Muestreo por cuotas: se basa en la eleccion de los
elementos en funcidbn de ciertas caracteristicas de la
poblacién, de modo tal que se conformen grupos o cuotas

correspondientes con cada caracteristica, procurando
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respetar las proporciones en que se encuentran en la

poblacion.

En el presente trabajo de investigacion, se escogio para desarrollar el tipo
de muestreo Probabilistico o Aleatorio, especificamente el Muestreo al Azar
Sistematico, debido a que de esta manera se dara la oportunidad de poder
evaluar a cualquier miembro de la compafia con excepcién al Jefe del
Departamento de Recursos Humanos, y conocer sus diferentes
perspectivas de acuerdo sus experiencias ante los procesos de
Reclutamiento, Seleccién y Contratacion, y asi mismo para poder llevar un
historial se procedera a establecer una sistematizacion que serd de manera

semestral.

Técnicas e Instrumentos de la Investigacion

Para realizar una investigacion de cualquier tipo, el investigador siempre

necesita de técnica e instrumentos que le permitan recopilar datos de la

realidad es decir de la situacion actual para probar sus argumentos debido
a que no seria una manera muy eficaz dar una hipotesis solo por intuicion
0 en base a sus calculos, por eso en esta investigacion utilizaremos dos
tipos de técnicas con sus respectivos instrumentos, se llevara a cabo la

entrevista y la encuesta.

Cuadro 4: Sistemas de Investigacion

Técnicas Instrumentos
Entrevista Guia o Formulario
Cuestionario con
Encuesta
preguntas.

Autora: Paz J. (2020).

Cuadro 5: Cuadro Comparativo entre Entrevista y Encuesta

Un guion de preguntas generales.

El orden de la presentacion es flexible.

La comunicacion es libre.

Duracion indefinida.

Pueden repetirse las sesiones.

Importan las respuestas de una persona o un pequefio

grupo.

Entrevista

ANANENENENEN
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ASRNEN

<

La comunicacion es mas verbal.

Requiere de un entrevistador.

Se puede observar y reporta las reacciones del
entrevistado.

El entrevistador puede formular nuevas preguntas y el
entrevistado ampliar sus respuestas.

Encuesta

ANANE N NN

ANENEN

v
v

Preguntas especificas y estructuradas.

El orden de presentacion es rigido.

La comunicacion es restringida.

Duracién promedio.

En general es una sola sesion.

Importan las respuestas de un amplio grupo de
personas.

La comunicacion es por escrito.

No requiere de un entrevistador.

No es posible reconocer las reacciones del
encuestado.

No es posible conocer las reacciones del encuestado.
No se puede formular nuevas preguntas ni ampliar
respuestas.

Autora: Paz J. (2020). Informacion Bibliogréafica: (Garcia Cérdova, 2005, pag. 24)

La encuesta se aplicara a todo el personal escogido de la empresa debido

a que es una poblacion finita, con la elaboracion de preguntas con

respuestas cortas y limitadas, con el objetivo de conocer la percepcion que

tiene cada colaborador con respecto a los procesos que maneja el

departamento de Recursos Humanos y mediante este estudio poder

elaborar una hipotesis real.

Objetivo de la encuesta:

Se procedera a elaborar la encuesta a los colaboradores de la empresa con
preguntas con respuestas cortas, con esta informacion se pretende tomar
correctivos en los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion.
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Cuadro 6: Guia de Preguntas para Encuesta

Edad:

Se agradece su colaboracién en la contestacién de las siguientes preguntas con

toda la seguridad y confianza de esta encuesta.

Sexo:

Antigiedad:

Por favor marque con una X.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

¢,Cuando usted ingres6 a la empresa contaba con experiencias, conocimientos o

estudios relacionados al cargo para el que fue contratado?

st [ ]
NO []

¢ Estuvo de acuerdo con el sueldo que iba a percibir cuando ingreso?

st [ ]
NO [ ]

¢ Recibiod algun tipo de induccién cuando fue contratado en la empresa?

st ]
NO [ ]

¢Le mencionaron de manera detallada o por escrita las funciones que se

desempefian en el cargo que estaba siendo contratado (a)?

st [ ]
NO [ ]

¢Le hicieron entrega de uniformes o equipos de proteccion y materiales e insumos

necesarios para su desempefio laboral?

st [ ]
NO [ ]

¢, Ha recibido alguna capacitacion dentro de la compafiia desde que fue contratado?

st [ ]
NO [ ]

¢,Cuando usted ingreso a la empresa le practicaron algin examen pre ocupacional?

st ]
NO [ ]

¢, Conoce usted los compromisos, objetivos y politicas de la empresa?

st ]
NO [ ]

Autora: Paz J. (2020).
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La entrevista sera aplicada al 60% de la plantilla de la empresa, ya que es

necesario profundizar los criterios y conceptos que tienen los colaboradores

y empleadores con respecto a los procesos de Reclutamiento, seleccion y

contratacion, asi como estrategias para mejoras continuas.

Cuadro 7: Guia de Preguntas para Entrevista

2)

3)

4)

5)

6)

Entrevista
Edad: Sexo:
Antiguedad:
1) ¢Considera usted si es 0 no es necesario que se nhombre o especifique

las funciones de cada colaborador al ingresar a la empresa? ¢ Por qué?
¢,Cree usted que la empresa ofrece a sus colaboradores estabilidad
laboral y crecimiento profesional?

¢,Cree usted gque es necesario que se practiquen evaluaciones de
desemperio y que sean aplicadas a todos los cargos de la empresa?

¢ Por qué?

¢, Ha recibido alguna capacitacion dentro de la compaiiia desde que fue
contratado? Si su respuesta es si, ¢hace que tiempo fue la dltima?

¢ Conoce si existe algun tipo de preferencia o discriminacion en los
procesos de seleccion de personal?

¢,Cree usted que es necesario que exista un proceso de reclutamiento,

seleccién y contratacion de personal? ¢ Por qué?

Autora: Paz J. (2020).

Procesamiento y andlisis de la informacion
Luego de realizar las encuestas y entrevistas al personal de la compaiiia

LaGarcia S.A., haremos el andlisis e interpretacion con datos estadisticos

para una mejor apreciacion de los resultados obtenidos.
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Para las encuestas y entrevista tenemos un total de 17 personas de las
cuales utilizaremos una muestra del 60% de la poblacién vinculadas en el

proceso administrativo y operativo.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Las encuestas y las entrevistas se llevaron a cabo con el fin de recabar
toda informacion posible que permita otorgar beneficios y mejoras
continuas para los procesos de reclutamiento, seleccién, y contratacion de

personal de la compafiia LaGarcia S.A.

A continuacion, se detalla la informacion obtenida de la aplicacion de los

cuestionarios.

Pregunta 1
¢Cuando usted ingres6 a la empresa contaba con experiencias,
conocimientos o estudios relacionados al cargo para el que fue contratado?

Cuadro 8: Respuestas de la pregunta #1 de la encuesta

a) SI 3| 38%

b) NO 5| 63%

Autora: Paz J. (2020)

Figura 5: Respuestas de la pregunta #1 de la encuesta

Cuando usted ingres6 ala empresa
scontaba con experiencias, conocimientos
o estudios relacionados al cargo para el que
fue contratado?

80%
63%

60%

38%

40%

20%

0%
Sl NO

Autora: Paz J. (2020)
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Interpretacién:
De 8 colaboradores encuestados el 38% respondieron que si mientras que

el 63% respondieron que no contaban con experiencias.
Andlisis:

Se observa que el niamero de colaboradores, cuando ingresaron a la
compaifiia, no tenian experiencias o conocimientos del cargo para el que

fueron contratados y que con el tiempo aprendieron a desempefarlo.

Pregunta 2

¢, Estuvo de acuerdo con el sueldo que iba a percibir cuando ingres6?

Cuadro 9:Respuestas de la pregunta #2 de la encuesta

a) Sl 4| 50%

bi NO 4| 50%

Autora: Paz J. (2020)

Figura 6. Respuestas de la pregunta #2 de la encuesta

¢ Estuvo de acuerdo con el sueldo que ibaa
percibir cuando ingres6?
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40%
30%
20%
10%
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Autora: Paz J. (2020)
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Interpretacién:

De un total de 8 colaboradores encuestados el 50% respondieron que si y

el 50% también respondieron que no estuvieron de acuerdo.
Analisis:

Claramente se puede observar que, aunque el porcentaje fue igual, existe
una cantidad de colaboradores que ingresaron sin estar de acuerdo con el
sueldo que percibian de acuerdo a las actividades que se les iba asignaba

con el tiempo.

Pregunta 3
¢, Recibié algun tipo de induccion cuando fue contratado en la empresa?

Cuadro 10:Respuestas de la pregunta #3 de la encuesta

a) Sl 5| 63%

bi NO 3| 38%

Autora: Paz J. (2020)

Figura 7:Respuestas de la pregunta #3 de la encuesta

¢Recibio algun tipo de induccion cuando fue
contratado en la empresa?
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Autora: Paz J. (2020)
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Interpretacion:
Siendo un total de 8 colaboradores encuestados el 63% respondieron que
si mientras que el 38% respondieron que no recibieron algun tipo de

induccion cuando ingresaron.

Andlisis:

Se puede observar que es mas alto el nimero de personas que si recibieron
unainduccién al momento de ingresar a la compafiia, pero asi mismo existe
un pequefio grupo que al ingresar no recibieron ninguna induccién y

debiendo tomar en cuenta que esto también forma parte de la rotacion de

personal o un bajo desempefio.

Pregunta 4
¢, Le mencionaron de manera detallada o por escrita las funciones que se

desempeiian en el cargo que estaba siendo contratado (a)?
Cuadro 11: Respuestas de la pregunta #4 de la encuesta

Respuesta .Total
Cantidad %
a) Sl 2| 25%
b) NO 6| 75%
TOTAL 8/100%

Autora: Paz J. (2020)
Figura 8: Respuestas de la pregunta #4 de la encuesta
¢Le mencionaron de manera detallada o por

escrita las funciones que se desempefian en el
cargo que estaba siendo contratado (a)?

60%
0
40% 559%
20%
0%
Sl NO

Autora: Paz J. (2020)
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Interpretacion:

Con un total de 8 colaboradores encuestados el 25% respondieron que si
mientras que el 75% respondieron que no recibieron algun detalle de la

actividades o funciones a desempefiar.
Analisis:

En esta pregunta es muy notorio una de las falencias dentro de los procesos
del Dpto. de Talento Humano, ya que el mayor porcentaje de los
colaboradores encuestados indicaron que dentro de la contratacion no
existié algun documento o algun manual donde indique las funciones y la
forma en que estas se desempefiarian, ni alguna explicacion detallada de
manera verbal en donde ambos pacten las actividades a realizar. La
mayoria de los cargos se desempefian por experiencias antiguan y

empirico.

Pregunta 5

¢ Le hicieron entrega de uniformes o equipos de proteccion y materiales e

Insumos necesarios para su desempefio laboral?

Cuadro 12: Respuestas de la pregunta #5 de la encuesta

Total
Respuesta -
Cantidad %
a) Sl 5/ 63%
b) NO 3| 38%
TOTAL 8| 100%
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Figura 9: Respuestas de la pregunta #5 de la encuesta

¢Le hicieron entrega de uniformes o equipos de
proteccién y materiales e insumos necesarios
para su desempefio laboral?

80% 63%
60% .
40% >8%
20%
0%
Sl NO

Autora: Paz J. (2020)

Interpretacion:

Del total de la muestra de 8 colaboradores encuestados el 63%
respondieron que si mientras que el 38% respondieron que no recibieron

equipos de proteccion necesarios para realizar su trabajo.
Analisis:

En esta pregunta se puede observar que la mayoria del personal
encuestado si recibié su equipo de proteccion necesaria en el caso de los
choferes que hacen las veces de estibadores de carga, y el resto de
personal de areas administrativas si cuentan con materiales e insumos
necesarios. Aun asi, se evidencia que existe un niumero menor al cual se
debe dotar de su equipo 0 insumos necesarios para poder desempefar sus

funciones de una manera mas eficiente.
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Pregunta 6

¢Ha recibido alguna capacitacion dentro de la compafia desde que fue

contratado?
Cuadro 13: Respuestas de la pregunta #6 de la encuesta
Respuesta _Total
Cantidad %
a) Sl 3| 38%
b) NO 5/ 63%
TOTAL 8100%

Autora: Paz J. (2020)

Figura 10:Respuestas de la pregunta #6 de la encuesta

¢Harecibido alguna capacitacion dentro de la
compafia desde que fue contratado?

70% 63%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

38%

Sl

Autora: Paz J. (2020)

Interpretacién:

Siendo el total de la muestra de 8 colaboradores encuestados el 38%
respondieron que si mientras que el 63% respondieron que no han recibido

alguna capacitacion dentro de la compafia.
Anélisis:

Con los resultados de esta pregunta se evidencia que la mayoria del
personal no ha recibido alguna capacitacion, de acuerdo a la antigliedad
mencionada en la encuesta podemos demostrar que los que han recibido

la capacitacion es personal con mas antigiedad que el resto, esto aclara
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qgue la compafia tuvo una iniciativa de dotar de capacitacién al personal,
pero es necesario que se retome esa cultura dentro de la organizacion, ya

gue esto beneficia a ambas partes dentro de la compaiiia.

Pregunta 7

¢,Cuando usted ingres6 a la empresa, le practicaron algin examen pre
ocupacional?

Cuadro 14: Respuestas de la pregunta #7 de la encuesta

a) Sl 0| 0%

b) NO 8/100%

Autora: Paz J. (2020)

Figura 11: Respuestas de la pregunta #7 de la encuesta

¢, Cuando usted ingreso a la empresa, le
practicaron algun examen pre ocupacional?

120%
100%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

0%

Sl NO
Autora: Paz J. (2020)

Interpretacién:

Dentro del total de 8 colaboradores encuestados el 0% respondieron que
si mientras que el 100% respondieron que no se les practico algin examen

pre ocupacional al ingresar a la compaiiia.
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Andlisis:

Es evidente en esta pregunta que no es cultura de la empresa ni esta dentro
de sus procesos practicar algun tipo de sondeo o examen pre ocupacional
a los colaboradores que ingresan, esta practica seria una parte muy
importante si se considera en el proceso de contratacion, ya que, si bien se
conoce que mas forma parte de la salud ocupacional, seria importante
conocer en qué estado de salud ingresa el colaborador o si estaria

fisicamente apto para el cargo que va a desempenar.

Pregunta 8

¢, Conoce usted los compromisos, objetivos y politicas de la empresa?

Cuadro 15:Respuestas de la pregunta #8 de la encuesta

a) Sl 4| 50%

bi NO 4| 50%

Autora: Paz J. (2020)

Figura 12: Respuestas de la pregunta #8 de la encuesta

¢, Conoce usted los compromisos, objetivos y
politicas de la empresa?

60%

50% 50%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

SI

Autora: Paz J. (2020)
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Interpretacion:

Dentro del total la muestra de 8 colaboradores encuestados el 50%
respondieron que si y asi mismo el otro 50% respondieron que no conocen

los compromisos, objetivos y politicas de la empresa.
Andlisis:

Observando el resultado de esta pregunta elaborada a los colaboradores
se evidencia que existe un criterio compartido, es necesario que todo el
personal de la compafia conozca los compromisos compartidos que
existen entre el empleador y el colaborador, las metas que tiene la
compaifiia a corto o largo plazo, es necesario que todos conozcan y hablen
un mismo idioma organizacional para que todos sigan la misma direccion

gue toda empresa encamina que es el éxito para ellos y sus colaboradores.

Conclusiéon de las Encuesta.

Dentro de los resultados de las encuestas elaboradas al personal de la
compafia LaGarcia S.A., se destaca como parte importante la ausencia de
pasos que no se cumplen en los procesos del Departamento de Talento
Humano, como por ejemplo el detalle de sus actividades y obligaciones al
momento de ser contratados, lo demuestra falencias dentro de estos

procesos.
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Analisis e interpretacion de la entrevista

Cuadro 16: Respuestas de la pregunta #1 de la entrevista

Pregunta 1

¢Considera usted si es 0 No es necesario que se nombre o especifique las
funciones de cada colaborador al ingresar a la empresa? ¢ Por qué?

Respuesta 1: Gerente Administrativo

Pienso que si es muy necesario ya que desde el inicio se pacta las actividades y asi
mismo los compromisos por ambas partes.

Respuesta 2: Supervisor de Nomina

Si seria necesario porque asi la persona puede decidir si aceptar o no ser
contratado.

Analisis e Interpretacion:

Dentro del andlisis de cada pregunta se extrae que es muy importante que dentro del
proceso de contratacion las funciones sean muy detalladas para que asi ninguna de
las dos partes sienta una desventaja luego de la contratacién y tomando en cuenta
gue segun estas se pacta un sueldo.

Autora: Paz J. (2020)
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Cuadro 17: Respuestas de la pregunta #2 de la entrevista

Pregunta 2

¢ Cree usted que la empresa ofrece a sus colaboradores estabilidad laboral y
crecimiento profesional?

Respuesta 1: Gerente Administrativo

La estabilidad laboral se la gana cada persona con sus actitudes y aptitudes y en
cuanto al crecimiento profesional si se dan oportunidades de carrera.

Respuesta 2: Supervisor de Nomina

Ultimamente me he dado cuenta que la plantilla de las personas nuevas tiene mas
variacién que antes, por despidos o renuncias voluntarias que presentan antes del
periodo de prueba.

Andlisis e Interpretacion:

Aqui se puede observar que, aunque el Gerente afirma que cada colaborador se
gana su estabilidad laboral, es necesario hacer hincapié en los motivos por los cuales
Gltimamente existe una rotacion de personal mayor a la de antes, incluso antes que
termine el periodo de prueba. Se afirma que aunque la compafiia sea una empresa
con pocos cargos ofrece flexibilidad a sus empleados para que puedan estudiar.

Autora: Paz J. (2020)
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Cuadro 18:Respuestas de la pregunta #3 de la entrevista

Pregunta 3

¢ Cree usted que es necesario que se practiguen evaluaciones de desempefio y que
sean aplicadas a todos los cargos de la empresa? ¢ Por qué?

Respuesta 1. Gerente Administrativo

Creo que si es necesario, pero no a todos los cargos ya que los cargos mayores
son personas muy antiguas que ya saben como realizar su trabajo.

Respuesta 2: Supervisor de Nomina

Pienso que si seria necesario aplicarla a todo el personal para que mediante esta se
analice su desempefio laboral.

Andlisis e Interpretacion:

Ambos entrevistados afirman que seria muy necesario que se aplicaran y aunque no
coincidan en quienes debe aplicarse, seria de mucha conveniencia para la compaiiia
y para el personal que sea aplicada a toda su plantilla, ya que esta es una gran
herramienta que permite analizar el desempefio de cada colaborador y mediante el
cual indicarle en que mejorar y que aspecto de su trabajo se resalta de manera
positiva, asi mismo para el colaborador le da la oportunidad de conocer en que
concepto se encuentra su desempefio dentro de la compaiiia.

Autora: Paz J. (2020)
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Cuadro 19:Respuestas de la pregunta #4 de la entrevista

Pregunta 4

¢ Ha recibido alguna capacitacién dentro de la compariia desde que fue
contratado? Si su respuesta es si, ¢hace que tiempo fue la tltima?

Respuesta 1: Gerente Administrativo

Para ser sincero antes si se daba capacitacion al personal para que conocieran y
aprendieran los procesos de la compafiia.

Respuesta 2: Supervisor de Nomina

Tengo 5 afios laborando en esta compafiia y solo he tenido induccién por parte de
mis compafieros de trabajo que me han explicado los procesos de la compafiia,
pero no una capacitacion de un ente externo.

Analisis e Interpretacion:

En estas dos respuestas se puede enfatizar la ausencia de capacitaciones que
presenta la compaifiia, si bien es cierto al comienzo de las actividades de la empresa
se invirtié en capacitaciones para mejorar el conocimiento de los colaboradores pero
ahora ya no se practica, esto ayudaria mucho al personal porque aunque ya sepan
y conozcan el procedimiento de la empresa, es necesario que se invierta ya que
todos los procesos y la informacién con el tiempo se actualizan.

Autora: Paz J. (2020)
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Cuadro 20:Respuestas de la pregunta #5 de la entrevista

Pregunta 5

¢,Conoce si existe algun tipo de preferencia o discriminacion en los procesos de
seleccion de personal?

Respuesta 1. Gerente Administrativo

La verdad creo que esta mala practica no se maneja dentro de la compafiia.

Respuesta 2: Supervisor de Nomina

De discriminacién no he visto casos que se hallan presentado, en cuanto a
preferencia no sabria si llamarlo asi, ha pasado que se ha contratado personal por
afinidad a alguien que ya trabajé dentro de la compafiia.

Analisis e Interpretacion:

Aqui podemos interpretar que la respuesta del Gerente es un poco negativa, pero la
respuesta del Sup. De Némina quien se encuentra dentro del Dpto. de Talento
Humano afirma que discriminacién no existe dentro de la empresa, pero si se ha
contratado personal por afinidad, lo que no hace un buen proceso de seleccion ya
gque no permite hallar al candidato idéneo con los requisitos que requiere la
compafia.

Autora: Paz J. (2020)
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Cuadro 21:Respuestas de la pregunta #6 de la entrevista

Pregunta 6

¢,Cree usted que es necesario que exista un proceso de reclutamiento, seleccion y
contratacion de personal? ¢ Por qué?

Respuesta 1: Gerente Administrativo

Claro que seria bueno, la empresa tiene sus procesos, pero siempre es bueno
mejorarlos para el porvenir de la compafiia y de sus colaboradores.

Respuesta 2: Supervisor de Nomina

por supuesto que seria muy necesario asi se efectuarian varios filtros para elegir al
correcto y evitar tanta rotacion de persona.

Analisis e Interpretacion:

En esta pregunta los dos entrevistados el Gerente Administrativo y el Supervisor de
noémina aciertan que seria muy necesario que los procesos se cumplan en funcion
de un manual y que estos se cumplan siendo revisados por la Alta Direccion.

Autora: Paz J. (2020)
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Conclusién de la Entrevista

Después de haber sometido a las entrevistas a 2 de los colaboradores de
la compafia LaGarcia S.A., se resalta como temas fundamental la
afirmacién del Supervisor de Némina en donde indica que en el proceso de
contratacion se ha procedido en varias ocasiones a contratar personal por
afinidad o referencia, lo cual vuelve un poco fragil estos procesos y también
se hace énfasis en que desean que se apliquen evaluaciones de funciones
ya que mediante esta tienen la oportunidad de ser evaluados y saber cudl
fue su aporte y en que seguir mejorando.
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Plan de mejora
Manual de Procedimientos para mejorar el proceso de reclutamiento,
seleccion y contratacion de personal de la empresa LaGarcia S.A. de
la cuidad de Guayaquil.

Descripcion

Después de interpretar y analizar las respuestas de los colaboradores en
las encuestas y entrevistas aplicadas, a continuacion, se desarrolla un
Manual de Procedimientos para mejorar los procesos de reclutamiento,
seleccion y contratacién de personal de la empresa LaGarcia S.A. el cual
estard disefiado para cumplir con las necesidades de la compafia y
produzca un impacto en el desarrollo de actividades en las préximas

contrataciones.
Objetivos del Manual de Procedimientos.

El Manual de Procedimientos se aplicara para fortalecer la eficacia de los
procesos del area de Talento Humano de la compafia LaGarcia S.A., en
donde se estableceran puntos estratégicos a seguir dentro de estos
procesos, con el fin de poder contrarrestar la alta rotacion de personal que

presenta la compafia otorgandoles estabilidad laboral.
Justificacion.

La compafia LaGarcia S.A. cuenta con sus propias formas de contratacion,
pero estas no se cumplen al momento de ser aplicadas, debido a que no
existe un control de estos procesos, aparte de saltarse algunos pasos
necesario también son llevados con una mala practica no apegada a la
cultura de la empresa convirtiendo eso en un problema para la compafia y

sus colaboradores.
Propuesta de Manual de Procedimiento

El presente manual ha sido sometido a evaluacién del Jefe de Talento
Humanos, especialista del area, el mismo que da la aprobaciéon a los
mismos indicando que serdn se ayuda util y mucho beneficio para la

compafia.
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LaGarcia S.A.

Manual de Procedimientos

Proceso de Reclutamiento de Personal
Definicién del Cargo: Definir las competencias y caracteristicas que
debe cumplir el postulante:
-Conocimientos
-Experiencias
-Habilidades
-Destrezas
Evaluacion de Personal Interno: Como primer alternativa evaluar al
personal que se encuentra activo en la compafia y verificar si uno de
ellos cumple con el perfil que se requiere en la nueva vacante, de ser asi
el caso considerar un ascenso para el colaborador.
Anunciar la vacante: Emitir anuncios o avisos para convocar a los
postulantes por medio de:
-Publicar en las paginas web
-Publicar la vacante en la Red de Talento Humano
-Publicar en Diarios de comunicacion
Informacién del Anuncio: En el anuncio se debe detallar lo siguiente:
-Cargo al que se aplicara
-Requisitos que necesita cumplir para poder aplicar
-No especificar sueldo (este sera pactado entre ambas partes en las
entrevistas de trabajo)
-Correo electronico de la compafiia al cual deben enviar sus hojas de vida
Tiempo de Postulacion:
Todos los anuncios o avisos tendran una duracion de 2 semanas para

gue puedan postularse y recolectar la mayor cantidad de hojas de vidas.

Jefe de Talento Humano Gerente Administrativo
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LaGarcia S.A.

Manual de Procedimientos

Proceso de Seleccién de Personal
Seleccion de Postulantes: Analizar las hojas de vidas de todas las
postulaciones recibidas de los candidatos tomando al que méas se apegue
al perfil.
Citar: Después de haber seleccionado se debera citar mediante llamadas
telefénicas a cada uno de los candidatos para la primera entrevista
Primera Entrevista: En esta primera entrevista se evaluaran sus
conocimientos y se verificara la informacién que existe en sus hojas de
vida.
Se debe tomar en cuenta:
-Estudios Realizados
-Experiencia laboral
-Conocimientos extras adquiridos
-Referencia laboral
En esta entrevista se debe hacer una explicacion del puesto de trabajo al
gue se esta aplicando.
Pruebas: Todos los candidatos seran sometidos a una prueba de
conocimiento para determinar cuanto conoce del cargo que esta
aplicando.
Verificacion de Datos: Después de la entrevista realizar una verificacion
de la informacion, llamando a las empresas que han elaborado para
conocer si es real el tiempo que han indicado y asi mismo a sus
referencias personales.
Examen Pre ocupacional: Esta se debera aplicar haciendo preguntas
para determinar que el postulante esté fisicamente apto para el cargo que

va a desempeniar con el fin que de no se presenten malestares a futuro.

Jefe de Talento Humano Gerente Administrativo
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LaGarcia S.A.
Manual de Procedimientos
Proceso de Contratacion de Personal
Entrevista Final: Se debe citar al candidato escogido y se realizara la
entrevista final.
En esta envista se explicard detalladamente las funciones que debe
realizar en su &rea de trabajo.
Se pactara el sueldo entre ambas partes.
Se debe indicar el horario de trabajo.
Firma de Contrato: Se procede con el ingreso del candidato en la base
de datos de la compafiia y la firma del contrato después de haber sido
revisado por el candidato.
Documentacion: Se debe entregar al colaborador formularios de
informacion junto con la descripcion de funciones, los cuales debera
llenar y firmar.
Entrega de Uniformes: El departamento de seguridad es el encargado
de hacer la entrega de uniforme o equipo necesario de proteccion
personal de acuerdo con el cargo que va a desempefiar.
Induccién de Personal: Se dara y se guardara registro de la induccion
gue recibira el colaborador, en esta se detallara:
-La actividad de la empresa
-Los procesos del servicio que brinda
-La misién, vision y objetivos de la compafiia
-La cultura y compromisos organizacionales
Y demas informacion de a cerca de la empresa.
Entrega de Puesto de Trabajo: Se indicard donde estara ubicado su
puesto de trabajo, se hara entrega de equipos y materiales e insumos, se
entregara asi mismo la informacion referente al cargo.
Presentacion: Se procedera a realiza la presentacion del nuevo

integrante a todos los colaboradores de la compaifiia.

Jefe de Talento Humano Gerente Administrativo
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El contenido de los diferentes Manuales de Procedimientos elaborados,
tienen como referencia el conocimiento y la experiencia laboral vivida de la

autora de tesis.

CONCLUSIONES
De acuerdo al andlisis se puede concluir que la implementacién de los

manuales de reclutamiento, seleccidn y contratacion son aplicables para el
beneficio de la empresay sus colaboradores, a la empresa le ayuda a llevar
un proceso el cual es filtrado por varios puntos estratégicos dentro de los
manuales con esto le ayuda a reducir a el costo por rotacion de personal,
gue se debia a la cantidad de personas que eran desvinculadas o
renunciaban incluso dentro del periodo de prueba, estos costos por pago
de actas de finiquito y en el peor de los casos consignaciones de las

mismas afectaban en las finanzas de la compaifiia.

Y en cuanto al personal le brinda la confianza de saber que en esta
compafia podria tener la oportunidad de ganar estabilidad laboral y
crecimiento profesional por las oportunidades que se presenten con las

nuevas vacantes.

RECOMENDACIONES
Dentro del contexto del analisis e interpretacion su pudo evidenciar que

existen mejoras por realizar dentro del area de talento humano, a

continuacion, se detallan:

v" Retomar el tema de las capacitaciones a los colaboradores, es muy
importante ya que le permite a la empresa contar con un personal
actualizado y tecnificado en los procesos y el servicio que brinda.

v" Implementar la Descripcion de Funciones no solo de manera verbal
sino escrita para que exista un acuerdo por ambas partes.

v Que los manuales de mejora en los procesos de reclutamiento,

seleccién y contratacion sean auditados o revisados por la Gerencia
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General en periodo de tiempo ya sea de manera semestral o anual

para llevar un control y verificacion de los mismos.
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Fotocopias

Libros

Cuaderno de notas
Papeleria
Boligrafos

Guia de Titulacion

Laptop
Impresora
Celular
Pen drives

Internet

Recursos Materiales

Recursos Técnicos
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ANEXOS

Explicacion del Manual de Procedimientos de los procesos de
reclutamiento, seleccion y contratacion de personal al Ing. Carlos Polo
Gerente Administrativo de la compafiia LaGarcia S.A., basado en las
necesidades de la empresa.
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Entrega y aprobacion de Manual de Procedimientos aplicado a los procesos
de Talento Humano al Ing. Carlos Polo.
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