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1. Titulo
“Andlisis de la gestion de talento humano en el proceso de reclutamiento,

seleccion y evaluacion de cargos del personal en la empresa Fidesburo C. Ltda. de la

ciudad de Guayaquil, Provincia del Guayas.”



2. Resumen
El presente proyecto tuvo como objeto de estudio a la empresa Fidesburo C. Ltda.

C. Ltda de la ciudad de Guayaquil, que actualmente pasa por problemas en lo que respecta
al proceso actual de reclutamiento, seleccion y evaluacion de personal, donde se ha
podido evidenciar que la Unica evaluacion realizada es la entrevista al postulante, por lo
tanto, se planted como objetivo general analizar la gestion de TTHH en el proceso de
reclutamiento, seleccién y evaluacion de cargos del personal en la empresa Fidesburo C.
Ltda. de la ciudad de Guayaquil provincia del Guayas. En pro de dar cumplimiento a la
finalidad del trabajo se siguid una metodologia basada en la investigacion de tipo
descriptiva, con un enfoque cuantitativo, tomando como poblacion al personal actual de
la empresa objeto de estudio aplicAndoles la encuesta como técnica de investigacion.
Entre los principales hallazgos se obtuvo que Fidesburo C. Ltda. no se le da seguimiento
a la verificacion de las credenciales, las habilidades y el historial laboral del candidato,
es decir no se cercioran si la informacién ubicada en la hoja de vida del aspirante es real
0 no. No verificar las referencias se comprueba en base a que la empresa ha tenido ya
experiencias en la contratacion de alguien que no cumple con las calificaciones declaradas
0 que tiene antecedentes de bajo desempefio.

Palabras claves:

Gestion, talento humano, proceso, reclutamiento, seleccion, evaluacion



2.1 Abstract

The object of this project was the company Fidesburo C. Ltda. C. Ltda. of the city
of Guayaquil, which is currently going through problems regarding the current process of
recruitment, selection and evaluation of personnel, where it has been evidenced that the
only evaluation performed is the interview of the applicant, therefore, the general
objective was to analyze the management of TTHH in the process of recruitment,
selection and evaluation of personnel positions in the company Fidesburo C. Ltda. of the
city of Guayaquil, province of Guayas. In order to comply with the purpose of the work,
a methodology based on descriptive research was followed, with a quantitative approach,
taking as population the current personnel of the company under study, applying the
survey as a research technique. Among the main findings was that Fidesburo C. Ltda.
does not follow up on the verification of credentials, skills and work history of the
candidate, i.e. they do not check if the information located in the applicant's resume is
real or not. Not checking references is checked based on the fact that the company has
already had experience hiring someone who does not meet the stated qualifications or has

a history of poor performance.
Keywords:

Management, human talent, process, recruitment, selection, evaluation.



3. Introduccion
La eficiencia y el crecimiento de una organizacion dependen principalmente de la

mano de obra que posee y de cdmo se gestiona. En consecuencia, se considera de
primordial importancia desarrollar un andlisis de gestion a la hora de elegir el personal
con el que desea trabajar. El proceso de contratacion debe consistir en encontrar los
candidatos adecuados que se ajusten a la descripcion del puesto y luego seleccionar a esas
personas del grupo de candidatos junto con lo que aportan en términos de perspectivas.

La necesidad de un proceso de seleccion de talento humano se debe al valor de
productividad que obtiene una empresa por el talento humano contratado y al alto costo
de reemplazar el talento humano que no se desempefia como se espera, factores muy
importantes para las pequefias y medianas empresas. A medida que nos acercabamos a
los primeros afios del siglo XXI, muchas empresas pasaron a considerar a Sus recursos
humanos como actores estratégicos en sus organizaciones.

El reclutamiento y seleccion de recursos humanos calificados es una funcion
estratégica de Recursos Humanos a través de la cual las empresas pueden detectar las
conexiones entre varios componentes del andlisis de la fuerza laboral. Este procedimiento
ayuda a las organizaciones a mejorar su productividad al valorar la mano de obra
competitiva para lograr altas tasas de retencion y crecimiento profesional (Cruz y Vargas,
2016).

El reclutamiento es el recurso de proceso primario basado en la gestién del talento
que Arocha (2015) es incluso mas importante que la reestructuracion o los recursos
humanos estratégicos: se llama reclutamiento. Una de las funciones criticas para la
gestién del talento es el reclutamiento y la seleccion. De hecho, tiene un mayor impacto
en el crecimiento de los ingresos y los margenes de beneficio que otras tareas como la
retencion, el reclutamiento, el desarrollo del liderazgo o la gestion del talento.

El proceso de seleccion de recursos humanos es un enfoque procedimental
estratégicamente planificado que utilizan los profesionales al momento de reclutar,
desarrollar e implementar en la evaluacion y contratacion de nuevo talento humano en
una organizacion. Comienza con anuncios de vacantes tanto interna como externamente;
A veces se utilizan herramientas de contratacion para atraer a los mejores candidatos para
un puesto de trabajo especifico.

Atraer y seleccionar mano de obra calificada es una parte estratégica de la gestion

de recursos humanos. Ayuda a las empresas a reconocer las conexiones entre diferentes
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politicas y analisis de la fuerza laboral, a través de los cuales las organizaciones pueden
mejorar su desempefio al otorgar valor al capital de recursos humanos competitivo para
asegurar altas tasas de retencion y crecimiento profesional (Cruz y Vargas, 2016).

Contratar y despedir es la funcion de talento mas critica y tiene un mayor impacto
en el crecimiento de los ingresos y los margenes de ganancias que las de retencion,
reclutamiento, desarrollo de liderazgo y gestion del talento. Alin més importantes que la
reestructuracién organizacional mas la conciliacion y los recursos humanos estratégicos
son los procesos de reclutamiento y seleccion (Arocha, 2015).

A raiz de los cambios en las politicas gubernamentales en materia laboral, las
organizaciones estan mejorando las condiciones laborales como medio para mejorar su
productividad y brindar servicios de calidad. El proceso de seleccion de talento humano
es una herramienta gerencial utilizada con el proposito de diferenciar entre candidatos
elegibles y no elegibles a través de diversos mecanismos.

La fuerza laboral de una entidad esta estrechamente ligada a su produccién, de ahi
la importancia de la gestion de la seleccion de talentos, que afecta significativamente a
una organizacién. Es necesario construir un perfil de habilidades que coincida con las
actividades de la organizacion, lo que en consecuencia mejora la calidad como forma de
brindar servicio al cliente de manera anticipada para futuros empleos durante el
reclutamiento y la seleccion.

Por ello es muy importante: la evaluacion de las competencias de los postulantes
que participan en el proceso de seleccion para mejorar el nivel de competencia de quienes
componen la empresa, y también el nivel de desempefio de cada proceso realizado por
RRHH; Esto exige utilizar sus conocimientos y habilidades para mejorar la productividad
organizacional y garantizar la maxima generacién de ganancias.

El estudio ayuda a contribuir con miras al logro de calidad y validez que a su vez
debe alcanzar estandares que mejoren los procesos de gestion del talento en Fidesburo C.
Ltda.; Al seguir la aplicacion, las medidas pueden obtener las mejores cualidades de
quienes siguen sus posiciones, asi como un alto nivel de atencion y calidad. La
investigacion contribuye a sondear el proceso de seleccién de recursos humanos dentro
de la empresa estudiada; Tenga en cuenta que este procedimiento incluye varios pasos
destinados a ayudar a una organizacion a obtener mas informacion sobre un solicitante.

En cada paso del camino, los candidatos son filtrados, ya que es posible que
algunas empresas no estén de acuerdo con sus habilidades o conocimientos. Para

identificar al candidato adecuado para su organizacion (que también se ajuste a sus

5



necesidades), es importante desarrollar un proceso de seleccion eficaz que le permita
obtener la mejor opcidn posible.

El estudio también cubrira los procedimientos de reclutamiento y seleccion, asi
como los factores que configuran una etapa muy importante del reclutamiento basado en
principios de otros autores durante este periodo. Los anuncios de vacantes son un
elemento importante que influye en la seleccion efectiva basada en la contratacion méas
que otros seleccionados en esta etapa.

La identificacion del mejor candidato se realiza mediante reclutamiento y
seleccion, por lo que estos procesos deberian ser de utilidad universal en todas las
organizaciones. Estas son funciones centrales en la gestion de recursos humanos. Su
objetivo es impulsar el logro de metas y objetivos estratégicos a nivel organizacional
(incluidas organizaciones mas amplias) aprovechando la capacidad humana.

De ahi la necesidad de un analisis y una evaluacion meticulosos de las
competencias de las personas involucradas en el proceso de reclutamiento, con el objetivo
de aumentar el nivel de habilidades entre los responsables de hacer crecer la organizacion
y mejorar el desempefio de las tareas en cada actividad de recursos humanos mediante el
uso de sus conocimientos. y habilidades para aumentar la productividad, asegurando asi
que los intereses de la organizacion se mantengan en juego con las méximas ganancias.

Para que la empresa Fidesburo C. Ltda. Mantener un personal altamente
cualificado y que sea capaz de cubrir los requisitos mas importantes para ocupar el puesto
de representante empresarial, es fundamental. Por esta razon, se decidié explorar si existid
un proceso inadecuado en la integracién de un nuevo colaborador: la investigacion
identifico que la eleccion del candidato se hizo de manera casual, considerando sélo la
idoneidad del postulante y su disposicion para trabajar. Los hallazgos de este estudio
seran de gran interés para la empresa porque podran elegir personas que cumplan todos
los requisitos de manera efectiva al momento de realizar sus actividades laborales.

La investigacion y el proyecto son factibles porque contamos con la informacion
disponible en la empresa para completarlo. Ademas, tras la realizacion de este estudio, la
organizacion podra elaborar un informe técnico: esto facilitara su utilizacién en procesos
posteriores de seleccion de personal, garantizando la fiabilidad de los datos y la obtencion
de resultados positivos gracias a la participacion de las areas ayudadas con herramientas
procedimentales, tecnologias donde se intervino con confianza en la alta direccion y
recursos humanos para un trabajo investigativo eficiente y eficaz que fuera de gran

utilidad para la empresa.



4. Marco tedrico
Definicion de talento

Los talentos implican a las personas como individuos, y hoy se caracterizan como
vitales para la ventaja competitiva sostenible de una empresa y para maximizar el
rendimiento de la organizacion (Alvarado, 2014). Se suele decir que un talento es dificil
de copiar, imitar y sustituir. Sin embargo, la literatura subraya que falta una "definicion
de trabajo" del término, donde en un contexto organizativo, el término se define de varias
maneras, y esto ha dificultado la eleccion de la definicion. Con el fin de definir
adecuadamente el talento en un contexto organizativo, y de acuerdo con el objetivo de
esta investigacion, tres definiciones fueron reconocidas como apropiadas:

La suma de las habilidades de una persona: sus dones, habilidades, conocimientos,
experiencia, inteligencia, juicio, actitud, cardcter y motivacion intrinsecos (Chicaiza,
2015). También incluye su habilidad para aprender y crecer.

Talento se refiere a las habilidades innatas desarrolladas sisteméaticamente de
individuos que se despliegan en actividades que les gustan, que encuentran importantes y
en las que desean invertir energia (Gimeno, 2013). Permite que los individuos se
desempefien de manera excelente en uno o mas dominios del funcionamiento humano,
operacionalizados para tener un mejor desempefio que otros individuos de la misma edad
0 experiencia, o para desempefiarse de manera consistente en su mejor nivel personal.

El talento consiste en aquellas personas que pueden hacer una diferencia en el
desempefio de la organizacion ya sea a través de su contribucion inmediata o, a mas largo
plazo, demostrando los niveles mas altos de potencial (Luna & Lovato, 2018).

Los autores de “La guerra por el talento” presentaron la definicion inicial en 2001,
y la segunda se presentdé como actual en el afio 2014. Ambos estan relacionados con el
talento individual y las caracteristicas y motivacion esenciales de los individuos, mientras
que la tercera definicidn se refiere principalmente con la contribucion de los talentos a la
organizacion y su potencial de crecimiento (Romero, 2017). Las tres definiciones son
definiciones tipicas de talento, y tienen en comun que son ligeramente inespecificas.

Debido al hecho de que la economia de hoy se ha basado en un alto grado de
conocimiento, el enfoque se ha desplazado hacia la posesion de los talentos y los grupos
de talentos adecuados, por lo que el aspecto humano de la empresa es ahora la prioridad.
Este cambio esta claramente ilustrado por Michaels, Mansfield-Jones y Axelrod, que se

presentan en la siguiente tabla.



Tabla 1 Cambios en el tiempo sobre gestion de talento humano

Gestion de talento humano en

afos anteriores

Gestidn de talento humano en la

actualidad

La gente necesita empresas -
poder organizativo
Las méaquinas, el capital y la
geografia son la ventaja competitiva (la
era industrial)

Los mejores talentos hacen alguna

Las empresas necesitan gente -
"poder de la gente"
Las personas con talento son la
ventaja competitiva (la era de la
informacidn)

Los mejores talentos hacen una

diferencia gran diferencia
_ Las personas con talento son
Los trabajos son escasos

escasas.

Los empleados son leales y los Las personas son moviles y sus

trabajos son seguros. compromisos son a corto plazo.

La gente acepta el paquete ]

] La gente demanda mucho mas.
estandar que se les ofrece.

Fuente: Michaels, Handfield-Jones y Axelrod (2014)

Gestion de talento humano

La gestion del talento es el compromiso de una organizacion de reclutar, contratar,
retener y desarrollar a los empleados mas talentosos y superiores disponibles en el
mercado laboral.

Por lo tanto, gestion del talento es un término Gtil cuando describe el compromiso
de una organizacion de reclutar, gestionar, desarrollar y retener empleados talentosos.
Incluye todos los procesos y sistemas de trabajo relacionados con la retencion y desarrollo
de una fuerza laboral superior (Restrepo & Arias, 2015).

La gestion del talento es el compromiso de una organizacion de reclutar, contratar,
retener y desarrollar a los empleados mas talentosos y superiores disponibles en el
mercado laboral.

Por lo tanto, gestion del talento es un término atil cuando describe el compromiso
de una organizacion de reclutar, gestionar, desarrollar y retener empleados talentosos.
Incluye todos los procesos y sistemas de trabajo relacionados con la retencion y desarrollo

de una fuerza laboral superior (Restrepo & Arias, 2015).



En el pasado, el departamento de recursos humanos de una organizacion
generalmente se consideraba de bajo nivel, a pesar de que su responsabilidad principal es
reclutar y desarrollar (comdnmente reconocido y con razén) el recurso méas importante
dentro de cualquier organizacion: su fuerza laboral (Alvarado & Abad, 2016). Sin
embargo, en los ultimos afios ha aumentado considerablemente el reconocimiento de la
importancia que tiene la gestion de recursos humanos para dirigir una empresa saludable.

La apreciacion de la importancia de la gestion de recursos humanos es una
cuestion que debe localizarse también en las pequefias empresas, aunque generalmente
no tienen el volumen de necesidades de recursos humanos que las organizaciones mas
grandes, pero también enfrentan problemas de personal. Los desafios en la gestion de
personal a veces pueden ser méas fatales que la salud de las empresas; Tal es la opinion
expresada por Irving Burstiner en The Small Business Handbook 2017: "Contratar a las
personas adecuadas y capacitarlas bien a menudo puede significar la diferencia entre
eliminar medios de vida y continuar con el crecimiento empresarial”. Los problemas de
personal no distinguen entre personas pequefias y grandes empresas: se encuentran en
todas las empresas, independientemente de su tamafio.

La gestion del talento es el compromiso de una organizacion de reclutar, contratar,
retener y desarrollar a los empleados méas talentosos y superiores disponibles en el
mercado laboral.

Por lo tanto, gestion del talento es un término atil cuando describe el compromiso
de una organizacion de reclutar, gestionar, desarrollar y retener empleados talentosos.
Incluye todos los procesos y sistemas de trabajo relacionados con la retencién y desarrollo
de una fuerza laboral superior (Restrepo & Arias, 2015).

Es una estrategia empresarial destinada a retener a los mejores talentos y
empleados capacitados, como el compromiso o el reconocimiento de los empleados, lo
que garantiza atraer a los mejores talentos para competir también con otros empleadores.

Importancia del talento humano

La gestion del talento no es s6lo un simple término clave de recursos humanos
con el que nos topamos. También se compromete a contratar, gestionar, desarrollar y
retener a los empleados mas talentosos y excelentes de la industria (Chicaiza, 2015). De
hecho, la gestion del talento humano juega un papel importante en la estrategia
empresarial, porque gestiona uno de los activos importantes de la empresa: su cliente

interno.



Esta es la razon por la que las organizaciones deben esforzarse por gestionar los
recursos humanos de una manera que promueva sus habilidades y capacidades con fines
de retencion. Estas son algunas de las caracteristicas que hacen que la gestion del talento
sea importante.

Obtener la fuerza laboral mas capacitada: La gestion estratégica del talento crearia
una oportunidad para que las organizaciones cuenten con la mano de obra mas talentosa
y capacitada disponible (Luna & Lovato, 2018) lo que crea una marca empleadora capaz
de atraer talentos potenciales y asi fomentar esfuerzos en mejorar el desempefio y los
resultados comerciales dentro de las organizaciones.

Motivacion de los empleados: la gestion estratégica del talento es una de las
formas en que las organizaciones pueden mantener motivado a su personal. Esto crea mas
apego y razones para que los empleados permanezcan en la empresa y realicen sus tareas.
De hecho, el 91% de los empleados sefialaron que deseaban algo mas que dinero para
sentirse comprometidos y motivados, segun la encuesta de Chandler y Macleod.

La cobertura continua de los roles que son criticos se consigue mediante la gestion
del talento para las empresas. Las tareas dentro de la organizacion que requieren
habilidades criticas y roles altamente especializados en la fuerza laboral de los empleados
se identifican para garantizar un flujo continuo de empleados en esos roles. Esto ayuda al
funcionamiento eficaz de las operaciones de la empresa y también a garantizar que no se
imponga una carga de trabajo adicional a otros empleados, lo que podria provocar
agotamiento.

Mejora la gestion del talento; eso, a su vez, mejora el desempefio de los
empleados: una forma en que las empresas pueden identificar facilmente a las personas
adecuadas para contratar y reducir la cantidad de quejas que surgen debido a una mala
gestién del desempefio es asegurando la retencion de los mejores talentos en la empresa.

Empleados activos: la gestion del talento permite a las organizaciones crear un
marco que oriente la mejora de las habilidades y el desarrollo de los empleados de forma
sistematica y continua. Ademas, establecer un proceso equitativo para el desarrollo
contribuird a una mayor participacion del personal, contribuyendo a su vez a mayores
tasas de retencion que respaldan los esfuerzos empresariales para satisfacer las
necesidades operativas.

Mantener al mejor talento: se pueden lograr altos niveles de retencion mediante

practicas bien disefiadas durante el proceso de incorporacién de una organizacion. Estas
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practicas ahorran el costo de contratacion, asi como los costos de gestion del desempefio
en el futuro.

Mejora el rendimiento empresarial: la gestion del talento es de hecho una de las
formas mas eficaces de garantizar que los empleados se sientan valorados,
comprometidos y motivados, lo que les ayuda a contribuir de forma eficaz al logro de los
objetivos de la organizacién, garantizando asi una mayor satisfaccion del cliente.

Reclutamiento de Personal

Reclutar es mas que simplemente encontrar personas. Es una caja de herramientas
de métodos utilizados para atraer personas con las calificaciones, habilidades y
motivaciones adecuadas, para que puedan encontrar un trabajo que les convenga y al
mismo tiempo permitir que la empresa que busca un empleado también encuentre uno.
Esta tarea estd en la génesis de cualquier trabajo empresarial y es importante para
cualquier actividad empresarial encontrar a las personas adecuadas (Yuquilema Torres,
2015).

El reclutamiento es un proceso organizacional: a través del cual se revela y
presenta la oportunidad de empleo —que se pretende cubrir— al mercado de recursos
humanos. Para tener éxito, el reclutamiento debe contar con un grupo suficiente de
candidatos que puedan impulsar el proceso de seleccién de manera similar.

La contratacion es mas que simplemente identificar candidatos potenciales y
persuadirlos para que cubran puestos vacantes. Es un largo camino que involucra varios
pasos que comienzan con el analisis de los requisitos del puesto y finalizan sélo cuando
el candidato seleccionado se une a la organizacion. Por el contrario, la seleccion es
diferente ya que implica elegir pocos candidatos entre muchos solicitantes y contratarlos
como empleados para cubrir las vacantes de la empresa. Seleccion significa elegir a la
persona mas adecuada para el puesto vacante. Si bien en la etapa de reclutamiento
tenemos maltiples solicitudes para un puesto, durante la seleccion los reclutadores deben
tomar una decision sobre quién encaja mejor en ese puesto. Por el contrario, la tarea de
seleccidn es seleccionar al mejor candidato de una lista de solicitantes y nombrarlo para
el puesto, mientras se rechaza deliberadamente a los candidatos inadecuados y se aceptan
los adecuados para el puesto.

Se trata de un procedimiento en el que la busqueda de nuevo personal se realiza
en funcidén de los pardmetros y requisitos que se deben cumplir para ocupar un

determinado puesto en la empresa. La situacién futura de contratacién eficiente impactara
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significativamente en el lugar en el que se encuentre la empresa, asi como en la forma en
que podra beneficiarse de las potencialidades de sus empleados (Chicaiza, 2015).

La contratacion puede verse como un sistema mediante el cual la organizacion
hace publicas las oportunidades laborales que tiene y también invita a postular al mercado
de recursos humanos. Para que el reclutamiento sea exitoso, debe contar con un grupo de
candidatos considerable que sirva como alimentador para el proceso de seleccion.

Las etapas iniciales del proceso de contratacion en muchas organizaciones se
basan en una decision de linea. Esto significa que el departamento de contratacion no
puede tomar una decision directa sobre la contratacion sin la aprobacion del departamento
donde existe la vacante. Seguln la jerarquia organizacional, el reclutamiento cae dentro de
la funcidn de personal y por ende sus acciones dependen del fallo de la linea la cual se
autoriza a través de un tipo de orden de servicio usualmente denominada solicitud de
empleo o solicitud de personal (L6pez F., 2017).

La contratacion interna se realiza mediante ascensos (puestos superiores y, por
tanto, mas complejos, pero dentro del mismo &mbito de actividad de la persona) y
traslados a puestos equivalentes al nivel actual, pero que implican otras habilidades y
conocimientos diferentes de la persona y se ubican en otra area de actividad dentro de la
organizacion (Velasquez, 2017).

Los gastos relacionados con la capacitacion, el aprendizaje y los costos de
seleccion se pueden reducir mediante la contratacion interna porque es una de las
caracteristicas de la contratacion interna donde los empleados se contratan dentro de la
empresa para los nuevos puestos de trabajo. Las implicaciones de esta accion son bastante
positivas para una empresa, ya que, ademas de la reduccion de costes, es facil encontrar
empleados de esta manera; sin embargo, podemos subrayar otra desventaja importante de
la contratacion interna: que no aporta nuevas ideas. o puntos de vista en la empresa, asi
como sangre nueva que son recién llegados a las organizaciones.

Una contratacion externa significa comparar una oferta de empleo ya existente
con varios solicitantes de empleo. También se parte del personal que ya estd empleado en
la organizacion y asi conocer si hay alguien entre los que pueda adaptarse al puesto
respectivo (Moreno A., 2015).

El reclutamiento externo es lo que sucede cuando una organizacion tiene una
vacante de trabajo e intenta cubrirla con personas ajenas a la empresa. Esto se hace

mediante el uso de técnicas que atraen a candidatos externos, que son extrafios a la
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organizacion. Este tipo de seleccidn afecta a los candidatos actuales o futuros, que pueden
estar disponibles o trabajando en otras organizaciones.

El concepto de reclutamiento interno es una forma de conseguir personal que ya
trabaja dentro de la organizacion. Es mas rapido que el reclutamiento externo porque el
reclutamiento externo incluye pasos tales como publicidad, invitacion a presentar
solicitudes, seleccion de solicitudes, preseleccion, realizacion de exdmenes y entrevistas,
seleccion, colocacién, capacitacion, induccion, etc., que no forman parte del
reclutamiento interno.

Por otro lado, el reclutamiento externo es algo diferente ya que implica buscar
empleados potenciales fuera de la organizacion. Cuando una organizacion opta por la
contratacion externa, puede esperar candidatos talentosos de fuera de la organizacién, lo
que significa aportar sangre e ideas nuevas a la organizacion.

Una contratacion interna es un tipo de contratacion de personal que ya existe
dentro de la organizacién. Se considera mas rapido que el reclutamiento externo porque
este Ultimo implica varias etapas, como publicidad e invitaciones a postulaciones,
seleccién de postulaciones, preseleccion, realizacion de examenes Yy entrevistas,
seleccidn, colocacion, capacitacion, pruebas, induccion y muchas mas, que no estan
presentes en evaluaciones internas de contratacion.

Al contrario: el reclutamiento externo es un poco diferente ya que implica buscar
empleados potenciales fuera de la organizacion. Cuando una empresa opta por la
contratacion externa, puede esperar candidatos talentosos de fuera de la organizacion, lo

que significa que se le infunde sangre e ideas nuevas en la organizacion.

Seleccion de personal

Mejorar la gestion de la seleccion de personal conlleva un impacto efectivo ya que
el ndcleo de los recursos humanos esté directamente relacionado con la productividad; Se
deben construir perfiles para las habilidades que demanda la organizacién y actividades
qgue mejoren la calidad del servicio al cliente, a través de previsiones en el momento de
futuras contrataciones con miras al reclutamiento y seleccion del personal.

La seleccion de personal opera como un tamiz que tamiza a ciertos individuos con
las calificaciones que se buscan y en términos mas amplios busca, entre varios candidatos,
aquellos que son mas adecuados para los puestos que existen dentro de la organizacion o

para las habilidades que ésta necesita. Por lo tanto, el proceso de seleccion apunta a
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alcanzar niveles més altos de eficiencia y desempefio humano ademas de efectividad
organizacional; lo que estéa en juego es, en ultima instancia, el capital intelectual que las
organizaciones deben mantener o aumentar.

El reclutamiento y seleccion de personal dentro de las organizaciones se realiza a
través de un proceso detallado y metodico. Los empleados deben comprender a fondo las
estrategias y los métodos que se utilizaran para el reclutamiento y la seleccion; esto
incluye la legalidad, las mejores practicas, el conjunto de fuentes de contratacién y las
formas de seleccionarlos, siendo importante por si misma la capacidad de realizar
entrevistas y evaluaciones del personal potencial. El reclutamiento y seleccion de
personas en las organizaciones se realiza mediante un ejercicio detallado y metodoldgico
que garantiza que todos los empleados tengan pleno conocimiento de las estrategias y
métodos que se emplearan en el reclutamiento y la seleccion. Esto incluye la legalidad,
las mejores practicas, el grupo del que se pueden obtener candidatos potenciales (lo mas
amplio posible), una variedad de técnicas para la evaluacion de candidatos, siendo la
habilidad de entrevistar y evaluar a los futuros miembros del personal componentes
criticos de este proceso. Si tiene personal, entonces gestionar la seleccion de personal no
solo implica contratar a la persona sino también retenerla durante un periodo de tiempo
razonable. Esto es para evitar cometer el error fundamental de contratar a una persona
solo para despedirla en menos de un afio y reiniciar el proceso de seleccion de nuevo; Si
surge tal situacion, significa que toda la seleccion salié mal.

Elegir a las personas adecuadas para los puestos adecuados ayudara a desarrollar
una organizacion y garantizar el logro de los objetivos. A la hora de seleccionar
empleados no se puede pasar por alto la esencialidad de contar con las cualificaciones,
las habilidades y las capacidades necesarias para ejecutar las tareas laborales de forma
bien coordinada (Reclutamiento y Seleccion, 2016).

La contratacion de personal para las organizaciones no se hace al azar. Es
importante tener una comprension completa de las estrategias y métodos involucrados en
el reclutamiento y la seleccidn, lo que incluye conocimiento de las leyes, practicas
efectivas, fuentes para atraer candidatos, formas de identificar candidatos adecuados y, al
mismo tiempo, poseer las habilidades necesarias para realizar entrevistas y ejercicios de
evaluacion.

La importancia del reclutamiento y la seleccion se puede identificar muy
facilmente mediante unos pocos ejemplos sencillos. Cuando las organizaciones tienen

vacantes de empleo, los empleadores toman gran interés en los procesos de reclutamiento
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y seleccién porque son los procesos a traves de los cuales pueden identificar y analizar
los puestos que deben cubrirse para lograr las metas y objetivos deseados. Si hay puestos
vacantes dentro de una organizacion, significa que hay falta de recursos humanos en esa
area, lo que se considera una barrera para la implementacion de tareas (y el logro de metas
y objetivos). Por eso, ya sea inmediatamente o0 a lo largo del tiempo, se debe prestar la
debida atencidn a esos procesos cuando haya puestos de trabajo disponibles.

Los procesos de reclutamiento y seleccion desempefian un papel importante a la
hora de identificar a los candidatos adecuados para puestos especificos. Los elementos
han sido esbozados asi; EIl primer paso a dar es crear conciencia cuando surge una vacante
dentro de la organizacion, de modo que se puedan conocer los puestos que estan vacios y
que deben ser cubiertos con personal competente. La vacante de empleo permite a los
altos directivos de las empresas determinar factores como redisefiar o iniciar
oportunidades de empleo a tiempo parcial para individuos.

Se deben considerar dos elementos principales con respecto al analisis de puestos.
La primera es la anticipacién que los empleadores tienen de sus empleados, dentro de la
organizacion. Los empleadores tienen ciertas expectativas de sus empleados con respecto
al desempefio de las responsabilidades laborales y esperan que incorporen las cualidades
de regularidad, diligencia, ingenio, escrupulosidad y creatividad. Las otras areas que
deben analizarse son los detalles sobre el trabajo. Estos incluirian capacitacion,
experiencia laboral, habilidades y conocimientos; maquillaje fisico; personalidad:
habilidades de comunicacion; y situacién personal.

Una entrevista es una herramienta. Se utiliza para la seleccion de personal y
permite que tanto la organizacion como el solicitante de empleo obtengan informacion
mutua. Una entrevista también se puede utilizar para anunciar los resultados de las
evaluaciones de desempefio de un empleado individual o de su grupo de trabajo. Esta
funcion de guardian hace que la entrevista sea esencial en la seleccion de personal, ya que
permite al solicitante convencer al entrevistador de que es la persona adecuada para el
puesto.

Las pruebas psicotécnicas consisten en examenes que se ofrecen a quienes
solicitan un empleo. El objetivo de estas pruebas no es s6lo dar informacion sobre el
comportamiento laboral del candidato a un puesto de trabajo que le ayudara a tomar
decisiones durante el proceso de seleccion, sino también conocer y prever el

comportamiento laboral futuro.
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Las pruebas de aptitud ayudan a predecir habilidades o talentos innatos que un
individuo puede utilizar para realizar tareas. Investigan si un solicitante tiene o no
conocimientos de campo especificos que seran necesarios para el desempefio exitoso de
la tarea.

Las evaluaciones de personalidad ayudan a pronosticar las acciones de un
individuo en funcidn de su carécter y enfoque ante diversas situaciones.

Las pruebas difieren segun el puesto, nivel profesional y la necesidad de la
empresa que realiza el proceso de seleccion. Para que los futuros empleados demuestren
durante la entrevista de trabajo que realmente poseen lo que dicen tener incluido en su
curriculum vitae.

El supervisor y otras partes relacionadas son los miembros con quienes el
candidato(s) debe(n) someterse a una entrevista o entrevistas de selecciéon, lo que ayudaria
a decidir a quién contratar, asi como qué ofertas se le haran al candidato seleccionado
(Bahamon & Fernédndez, 2014).

La seleccion de personal es aquella accién o actividad que el departamento de
recursos humanos tiene como objetivo elegir, siguiendo determinados parametros y
condiciones, a las personas mas idéneas para ocupar un puesto o un puesto vacante en
una empresa.

Por lo tanto, el reclutamiento nos ayudara a seleccionar los candidatos adecuados
para el puesto de trabajo y es importante asegurarse de que el personal seleccionado
cumpla mejor con los requisitos de esta vacante de trabajo antes de proceder a las
entrevistas.

La seleccién del personal de una empresa debe ser la méxima prioridad. La idea
principal es encontrar personas que se ajusten lo mas posible a sus puestos, lo que a su
vez conduciria al maximo rendimiento de toda la empresa. Solo a través de profesionales
y personal bien cualificado una empresa conseguird despegar y alcanzar los cielos
convirtiéndose en un referente en su sector.

La seleccidn se completa cuando el resultado es la contratacion de nuevo personal.
Si los elementos de preseleccion estuvieron bien cuidados y los pasos de seleccion se
Ilevaron a cabo adecuadamente, significa que es muy probable que un buen empleado se
adapte al puesto y lo desempefie de manera productiva; esto demuestra que la mejor
prueba de haber ejecutado correctamente el proceso de seleccion es contar con un buen

empleado.
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La seleccion de personal ayuda a una organizacion a identificar a los candidatos
adecuados para ser contratados, de quienes se esperaria que desempefiaran sus funciones
de manera efectiva al ser contratados. Es un proceso de hacer coincidir las habilidades,
intereses, aptitudes y personalidad del solicitante con las especificaciones del trabajo.
Cuando la seleccidn no esté bien hecha por el departamento de Recursos Humanos no se
consiguen los objetivos fijados previamente; de la misma manera, haber tomado una
decision desafortunada podria impedir que una persona con buen potencial se una a la
organizacion (Camargo, 2014).

La contratacion de un trabajador inadecuado debido a errores en el proceso de
seleccion de personal puede provocar una baja productividad dentro de una empresa. Esto
se debe a que no tendria sentido fomentar una filosofia empresarial si no existe una
estructura administrativa que la respalde.

Se reconoce la importancia de la gestidn de elecciones porque ayuda a seleccionar
a los aspirantes mas apropiados y competentes que sean capaces de cumplir con las
demandas laborales dentro de un establecimiento. Para garantizar que se cumplan las
metas y objetivos de la organizacion, es necesario evaluar diferentes cualidades de cada
candidato, como sus calificaciones, habilidades y experiencias (entre otras). En caso de
que se seleccionen otros solicitantes que no se adapten a las tareas laborales, esto tendra
consecuencias negativas para la organizacion; por lo tanto, una organizacion debe seguir
procedimientos de seleccion adecuados.

La contratacion comienza después del periodo de contratacion. Los lideres de
gestion de talentos deben ayudar al departamento solicitante a tomar decisiones sobre
quiénes planean incorporar a la organizacion como empleados potenciales. Si hay que
tener en cuenta que, durante el proceso de contratacion, la fase de seleccion comienza una
vez que RR.HH. recibe informacién de ella (Garcia y Varas, 2015).

El reclutamiento interno se realiza a través de ascensos (a niveles superiores y,
por tanto, puestos mas complejos, pero en la misma area funcional que ya conoce la
persona) y transferencias al mismo nivel que se basan en habilidades y conocimientos
diferentes a los utilizados en actividades previas de una organizacion (Velasquez, 2017).
La contratacion interna puede reducir los gastos de formacién, educacion o contratacion.
Este método se caracteriza porque los candidatos a nuevos puestos se seleccionan entre
quienes trabajan en la empresa.

Esto es beneficioso para la organizacion de muchas maneras, incluido el ahorro

financiero, ya que es un método simple y de bajo costo para identificar solicitantes. Pero
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este tipo de contratacion interna puede tener importantes desventajas: no aporta ideas
frescas ni perspectivas nuevas a la empresa y niega oportunidades para nuevos talentos
humanos dentro de la organizacion. El reclutamiento externo consiste en evaluar tanto el
grupo de talento interno como el mercado de candidatos externo para determinar si hay
candidatos calificados disponibles para cubrir un puesto.

Esto se refiere al proceso de buscar més alla de la base actual de recursos humanos
de una organizacion para cubrir vacantes externamente. Cuando una organizacion tiene
vacantes externas especificas, busca cubrirlas con personas externas que sean candidatos
externos atraidos por los métodos de reclutamiento. Este tipo de seleccion influye en
aquellos candidatos presentes o posibles futuros que existen y trabajan para otras
organizaciones.

La contratacion comienza una vez finalizado el periodo de contratacion. En este
punto, los gestores de talentos deben tomar algunas medidas para ayudar al departamento
solicitante a tomar decisiones sobre a quién buscar y seleccionar candidatos potenciales.
Lo importante a destacar es que, durante el proceso de contratacion, luego de obtener
informacién de ella, se inicia el periodo de seleccion por parte del Gerente de Recursos
Humanos (Garcia y Varas, 2015).

El reclutamiento interno es el proceso de conseguir talento humano dentro de la
organizacion. Se diferencia del reclutamiento externo en términos de velocidad debido a
que se saltan ciertos pasos seguidos durante la publicidad y el reclutamiento de
candidatos, como las pruebas y entrevistas junto con la capacitacién y las pruebas después
de la contratacion.

El muestreo involucra: seleccion del talento humano interno dentro de la
organizacion. Por otro lado, la contratacion externa es algo diferente porque busca
potencial humano de fuentes externas. Cuando una empresa decide buscar talento
externo, puede esperar candidatos talentosos y capacitados de fuera de la organizacion.

Dado que el capital humano de una organizacion esta directamente relacionado
con su productividad, mejorar la gestion de la seleccién de talento tiene un impacto
significativo. Es necesario desarrollar un perfil de habilidades necesarias para las
actividades que realiza la organizacién, lo que a su vez mejora la calidad. Brindamos
servicio al cliente anticipandonos a futuros empleos a través del proceso de reclutamiento
y seleccion. El reclutamiento acta como un filtro, asegurando que solo ciertas personas

con las caracteristicas requeridas ingresen a la organizacion.
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En términos generales, el proceso de seleccion tiene como objetivo mantener o
aumentar la eficiencia y productividad humana a medida que la seleccion busca entre una
variedad de candidatos que mejor se ajusten a los puestos disponibles en la organizacién
0 a las habilidades requeridas por la organizacién, lo mismo ocurre con la eficacia
organizacional. En Gltima instancia, se trata del capital intelectual que las organizaciones
necesitan retener o fortalecer. (Quevedo, 2015)

La seleccion de talentos es una vision estratégica de la funcion general de
Recursos Humanos de reclutar y seleccionar talento humano. La dependencia de
herramientas de gestion del talento a menudo significa que los sistemas de recursos
humanos son responsables de analizar todos los aspectos del reclutamiento y la retencion
en linea con las necesidades estratégicas de las operaciones de la organizacion.

Por lo general, la compafiia trata al talento humano como activos centrales y a
menudo se basa en las contribuciones del talento humano en soluciones. Como la empresa
en el entorno Ecuador es una persona individual y publica, el sector privado y la compafiia
principal y estos productos de transporte deben analizar la eleccion del talento humano,
por lo que se compone de la familia de personas sin trabajo y gestion

Luego una empresa privada, generalmente miembros de la familia; Una buena
compafiia es una buena compafiia. Debido a que es una buena compafiia, elegimos
contratar a la persona adecuada, elegir a la persona adecuada y contratar talento humano,
asi como contratar talento humano previene errores importantes y dura menos de un afio
y evita que los errores importantes que pueden comenzar de nuevo.

Si se produce este tipo de caso, esto significa que esta eleccion es un problema
comun. Seleccionar al candidato adecuado para un puesto ayudara a su organizacion a
alcanzar las metas y objetivos deseados. A la hora de seleccionar talento humano, es muy
importante asegurarse de que tengan las cualificaciones, habilidades y habilidades
necesarias para realizar el trabajo de forma sistematica (Reclutamiento y Seleccién,
2016).

Evaluacion de personal

El reclutamiento y seleccion de personas dentro de una organizacion es el
resultado de un proceso extenso y sistematico. Los talentos humanos deben tener pleno
conocimiento de las estrategias y técnicas utilizadas en el reclutamiento y seleccion. La

legislacidn, las mejores practicas, una amplia gama de fuentes de contratacion y métodos

19



de seleccidn, y la disponibilidad de tecnologia para entrevistar y evaluar a los talentos
humanos potenciales resaltan la importancia del reclutamiento y la seleccion.

Las siguientes areas resaltan la importancia del reclutamiento y seleccion: Cuando
ocurre una vacante en una organizacion, los empleadores toman el debido cuidado en el
proceso de reclutamiento y seleccién. Este proceso permite a los empleadores identificar
y analizar los puestos que deben cubrirse para lograr las metas y objetivos deseados.

Las vacantes en una organizacion indican falta de recursos humanos y se
consideran un obstaculo en el desempefio de las tareas y el logro de metas. Los elementos
del proceso de reclutamiento y seleccion juegan un papel importante a la hora de
encontrar al mejor candidato para un puesto determinado.

Los elementos del proceso de evaluacion del personal se describen a continuacion:
El primer paso es identificar las vacantes a medida que surgen en su organizacion y
reconocer la necesidad de cubrirlas con talento humano competentes. Las ofertas de
trabajo permiten a los altos directivos de la empresa decidir sobre factores como la
reestructuracion o la contratacion de personas a tiempo parcial.

Hay dos factores importantes a considerar al realizar un analisis de trabajo. El
primero son las expectativas que los empleadores tienen de su talento humano. Dentro de
una organizacion, los empleadores tienen ciertas expectativas de su talento humano en
términos de desempefio laboral y esperan que cultiven la coherencia, la dedicacién, el
ingenio, la integridad y la creatividad. Otra area para considerar son las caracteristicas de
la carretera.

Esto incluye educacion, experiencia laboral, habilidades y conocimientos,
caracteristicas fisicas, rasgos de personalidad, habilidades de comunicacién vy
circunstancias personales. Las entrevistas son una herramienta de seleccién de personal
que permite conocer diversos aspectos que son importantes para ambas partes. Las
entrevistas también se pueden utilizar en otras situaciones, como cuando se presentan los
resultados de una evaluacion de desempefio.

Esta es una parte clave del proceso de seleccién, ya que el entrevistador debe
convencer al entrevistado de que es la persona ideal para cubrir la vacante. Las pruebas
de psico habilidades son una serie de pruebas administradas a solicitantes de empleo para
identificar y predecir el comportamiento laboral futuro de un individuo, asi como para
proporcionar un elemento de toma de decisiones en el proceso de seleccion. Las pruebas

de aptitud se utilizan para predecir las habilidades o capacidades que necesitard una
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persona para realizar una tarea especifica. Evaluan los conocimientos especificos del
candidato en el &rea de desempefio.

Los test de personalidad ayudan a predecir el comportamiento de las personas en
funcién de su personalidad y su enfoque ante diferentes situaciones. Las pruebas varian
segun el puesto, el nivel de especializacion y las exigencias de la empresa que realiza el
proceso de seleccién, permitiendo a los potenciales talento humano demostrar que los
conocimientos reflejados en su CV son auténticos. Permitir que los candidatos se sometan
a una o mas entrevistas de seleccion con gerentes y otras partes interesadas para tomar
decisiones finales sobre qué candidatos contratar y qué ofertas hacer (Bahamon y
Fernandez, 2014).

El reclutamiento es una actividad o actividad en la que el departamento de RRHH
tiene como objetivo seleccionar a la persona mas adecuada para cubrir un puesto o
vacante en una empresa en funcién de determinados parametros y condiciones. Por lo
tanto, a través del reclutamiento, se selecciona entre los candidatos a aquellos que
cumplen con los requisitos para el puesto y se pasa al siguiente paso, la entrevista.

El objetivo principal de seleccionar la fuerza laboral de una empresa es garantizar
que estén lo mas alineados posible con lo que la empresa necesita hacer para ser
productiva. Gracias a sus expertos y talento humano cualificados, la empresa puede
convertirse en un referente en su campo. Dado que el capital humano de una organizacién
esta directamente relacionado con su productividad, mejorar la gestion de la seleccién de
talento tiene un impacto significativo. Es necesario desarrollar un perfil de habilidades
necesarias para las actividades que realiza la organizacién, lo que a su vez mejora la
calidad. Brindamos servicio al cliente anticipandonos a futuros empleos a través del
proceso de reclutamiento y seleccion.

El resultado final del proceso de seleccidn es un nuevo empleado. Si los factores
de preseleccion se consideran cuidadosamente y los pasos de seleccion se siguen
correctamente, el nuevo empleado serd apto para el puesto y se desempefiara
productivamente. Los buenos talento humano son la mejor evidencia de un proceso de
contratacion exitoso. El reclutamiento permite a las organizaciones encontrar los
candidatos mas comprometidos para realizar de manera efectiva las tareas asignadas. El
proceso implica hacer coincidir las habilidades, intereses, capacidades y personalidad del
solicitante con las especificaciones del trabajo. Si la seleccion no se hace correctamente,

el departamento de RRHH no podra alcanzar los objetivos predeterminados, y si la
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seleccidn falla, es posible que personas con alto potencial no puedan incorporarse a la
organizacion (Camargo, 2014).

Si el proceso de seleccidén no se realiza adecuadamente y se contratan talento
humano que no se adaptan al puesto, se puede producir una disminucion de la
productividad de la empresa porque de nada sirve establecer una filosofia de gestion sin
una estructura administrativa.

La gestion de la contratacion es reconocida por su importancia, ya que ayuda a
seleccionar los candidatos mas adecuados y calificados para cumplir con los requisitos
laborales dentro de una organizacion. Para lograr las metas y objetivos de la organizacion,
es fundamental evaluar diversas caracteristicas de cada candidato, incluidas
calificaciones, habilidades, habilidades, experiencia, personalidad, personalidad y actitud
general.

Los candidatos considerados no aptos para otras funciones seran despedidos. Las
organizaciones deben seguir un proceso de seleccion adecuado porque si la seleccion no
se hace correctamente, tendra consecuencias negativas para la organizacion y el

empleador perdera dinero, tiempo, etc.

5. Metodologia
Disefio de la investigacion

Los métodos de investigacion cuantitativa son métodos de investigacion que se
ocupan de los numeros y cualquier cosa que se pueda medir de una manera sistematica
de investigacion de fendmenos y sus relaciones, se usa para responder preguntas sobre
relaciones dentro de variables medibles con la intencion de explicar, predecir y controlar
un fenémeno (Monje , 2014). Un estudio cuantitativo completo generalmente termina con
confirmacion o anulacién de la hip6tesis probada.

Se aplica este método, para la identificacion y analisis de las variables presentes
en el actual trabajo de investigacion y proceder con recopilacion de datos relacionados
con esas variables. EI método cuantitativo comenzé con la aplicacion de encuestas
dirigido a los actuales trabajadores del area comercial de la empresa Fidesburo C. Ltda.
Continuando con la utilizacion de una presentacion descriptiva de los mismos.

Para esto resulta esencial saber cémo medir y recolectar la informacion
preveniente de los factores que serdn sometidos a un posterior analisis, una de las

herramientas utilizadas en este tipo de enfoque son las entrevistas las mismas que se
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encuentras basadas en contextos que guardan la interpretacion personal de cada elemento
analizado.

En la realizacion del presente trabajo investigativo el enfoque cualitativo aporta
en el analisis de la situacién actual de la empresa en cuanto a la rotacion del personal, con
la finalidad de recopilar la mayor informacion posible para que el resultado del analisis
de la informacion sea utilizado como base para el desarrollo de estrategias que ayuden a
la empresa a mejorar la problematica expuesta anteriormente.

Tipo de investigacion

El proposito de una investigacion descriptiva es examinar un fenémeno que esta
ocurriendo en un lugar especifico y tiempo determinado. Una investigacion descriptiva
se refiere a condiciones, précticas, estructuras, diferencias o relaciones que existen, las
opiniones se mantienen, los procesos que estan sucediendo o las tendencias que estan
evidente (Gonzalvo, 2014).

Los estudios descriptivos informan datos resumidos, como medidas de tendencia
central que incluyen la media, la mediana, el modo, la desviacién de la media, la
variacion, el porcentaje y la correlacion entre las variables. Resulta relevante la aplicacién
de este tipo de investigacion puesto que asiste a la correcta interpretacion de la situacion
actual en la que se encuentra la empresa Fidesburo C. Ltda., esto gracias a que se detalla
cada parte involucrada en la aparicién del problema de investigacion.

La metodologia de trabajo de campo o investigacion descriptiva mantiene
objetivos arraigados al desarrollo de del reconocimiento de contenidos, donde la
recopilacion de informacion es una herramienta esencial para el desarrollo de hipotesis
enfocadas a la resolucion de una problematica previamente presentada (Paz, 2014).

La investigacion de campo amplia las oportunidades para interpretar problemas
que se encuentran disponibles, y promuevan la aplicacién de objetivos de aprendizaje a
la planificacion del trabajo de campo, este tipo de investigacion aporta un gran valor en
el desarrollo de habilidades de pensamiento analitico, que beneficie a la interpretacion
del problema.

La encuesta guarda relaciéon con la del tipo descriptivo, puesto que la una se
encarga de recopilar la informacion de todos y cada uno de los factores que afectan a la
empresa Fidesburo C. Ltda. haciéndolo de una forma directa de la fuente de informacion,
mientras que la otra se encarga de presentar esa misma informacion manteniendo una

estructura detallada y comprensible.
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Poblacion y muestra

Para el desarrollo de esta investigacion se tomara como poblacion a los 170
trabajadores de la empresa Fidesburo C. Ltda. de la ciudad de Guayaquil, debido a que,
segun propios datos del departamento de Recursos Humanos de la empresa, es donde
existe un mayor indice de rotacion de personal.

En términos de investigacion, una muestra es un grupo de personas, objetos o
elementos que se toman de una poblacion méas grande para su medicion. En el caso del
presente estudio, la muestra serd proporcional a la cantidad de la poblacion. Como la
poblacién es conocida el muestreo es probabilistico y se emplea la formula muestral para
poblaciones finitas:

Npq

N =
(N — 1D)EZ/Z2 + Pq

Doénde:

Z = Nivel de confianza (95%) es decir que equivale al 1.96

p = porcentaje de la poblacion que tiene el atributo deseado (0.5)

g = porcentaje de la poblacion que no tiene el atributo deseado (1-p) (0.5)

N = Tamafio de la poblacion

e = Error de estimacién maximo aceptado 5% es decir 0.05

n = tamafio de la muestra

A continuacién, se expone el desarrollo de esta, dando como resultado una

muestra de 118 trabajadores a encuestar.
42.5
~ (169)0.0025/3.8416 + 0.25
42.5
= 0.4225/3.8416 + 0.25
42.5
N =
0.1099 + 0.25
42.5
N =0359
N =118

N

N

Técnicas e instrumentos de investigacion
Encuestas
La idea de realizar la aplicacion de la encuesta como metodo de recoleccion de

informacion es simple. Implica identificar un grupo especifico o categoria de personas y
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la recopilacion de informacion de algunos de con el fin de obtener una idea de lo que todo
el grupo hace o piensa; sin embargo, realizar una encuesta inevitablemente plantea
preguntas que pueden ser dificiles de responder (Lopez & Fachelli, 2016). Para efectos
de la investigacion, la encuesta estara dirigida tanto al personal de la empresa Fidesburo
C. Ltda. a fin de identificar la situacion actual del clima laboral en el objeto de estudio.

Entrevistas

Una entrevista es basicamente una conversacion para recopilar informacion, en la
cual involucra la participacion de un entrevistador, quien coordina el proceso de la
conversacion y hace preguntas, y un entrevistado, que responde a esas preguntas (Diaz &
Garcia, 2013). En el caso de la presente investigacion, la entrevista sera realizada al

Gerente general de la empresa Fidesburo C. Ltda. de la ciudad de Guayaquil.
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6. Resultados
6.1. Resultados de la encuesta

1. ¢Existe una adecuada comunicacion entre el personal que labora en la
empresa?

Tabla 2

Resultados pregunta 1

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélido Si 19 16,1 16,1 16,1
No 99 83,9 83,9 100,0
Total 118 100,0 100,0

Figura 1l

Resultados pregunta 1

Asi
[ I3

Andlisis:

El 83.90% de los trabajadores de la empresa Fidesburo C. Ltda. consideran que
no una adecuada comunicacion entre el personal que labora en la empresa, tan solo un
16.10% menciona que si. Los resultados de esta interrogante exponen que no hay una

cultura de comunicacion interna eficiente en la compafiia objeto de estudio.
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2. ¢Dentro de la empresa percibe usted que hubo falencias en el proceso de

reclutamiento, seleccion y evaluacion de su cargo?

Tabla 3

Resultados pregunta 2

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Si 97 82,2 82,2 82,2
No 21 17,8 17,8 100,0
Total 118 100, 100,0
0

Figura 2
Resultados pregunta 2

Hsi
WMo

Andlisis: El 82.20% de los trabajadores de la empresa Fidesburo C. Ltda.
consideran que, si perciben que hubo falencias en el proceso de reclutamiento, seleccion
y evaluacion de su cargo, tan solo un 17.80% menciona que no. Los resultados de esta
interrogante exponen que el personal percibe secuencias de errores durante la seleccion
de un nuevo trabajador, muchos mencionaron que hay personas que entraron a trabajar

27



sin experiencia previa, ni conocimiento alguno de los cargos en los que ocupan

actualmente.

3. ¢Cuéando ingresa una persona nueva sin experiencia en el cargo, ¢ Nota usted

gue se presentan situaciones de conflicto?

Tabla 4

Resultados pregunta 3

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Si 92 77,97 77,97 77,97
No 26 22,03 22,03 100,0
Total 118 100,0 100,0

Figura 3

Resultados pregunta 3

A si
Mo

Andlisis:

El 77.97% de los trabajadores de la empresa Fidesburo C. Ltda. consideran que si
se presentan situaciones de conflicto cuando ingresa una persona nueva sin experiencia
en el cargo, tan solo un 22.03% menciona que no. Los resultados de esta interrogante
exponen que Fidesburo C. Ltda. ha contratado personas que entraron a trabajar sin
experiencia previa, ni conocimiento alguno de los cargos en los que ocupan actualmente,

ante esta situacion se han presentado problemas en cuanto al rendimiento de estos nuevos
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trabajadores que ha repercutido en la productividad y desempefio laboral de todo el

personal.

4. ¢Qué conflictos considera usted que se presentan con el proceso de

reclutamiento, seleccion y evaluacion de su cargo?

Tabla 5

Resultados pregunta 4

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Proceso de adaptacion muy lento 24 20,3 20,3 20,3
Baja productividad para el equipo 20 16,9 16,9 37,3
Afectacion en la retencién y 31 26,3 26,3 63,6
fidelizacion del cliente
Incremento de costos en la 19 16,1 16,1 79,7
administracion de recursos
humanos
No considero que se presenten 24 20,3 20,3 100,0
conflictos
Total 118 100,0 100,0
Figura 4

Resultados pregunta 4

Andlisis:

.Prucesu de adaptacidn muy
lento

W Baja productividad para el equipc

.Afectacm’n en la retencian y
fidelizacién del cliente
Incremento de costos en la
administracién de recursos
humanos

DNU considero que se presenten
conflictos

El 26.27% de los trabajadores de la empresa Fidesburo C. Ltda. consideran que

se presentan conflictos con la afectacion en la retencion y fidelizacion del cliente con el
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actual proceso de reclutamiento, seleccion y evaluacion de su cargo, el 20.34% considera

que se origina un proceso de adaptacion muy lento, otro 20.34% indica que no consideran

que se presenten conflictos, un 16.10% final expone de las falencias del proceso de

reclutamiento y seleccion se deriva un incremento de costos en la administracion de

recursos humanos.

5. ¢Cuédles son las causas que considera usted que intervienen en las falencias del

proceso de reclutamiento, seleccidn y evaluacion de su cargo?

Tabla 6

Resultados pregunta 5

Frec Porc Porcent Porcent
uencia entaje aje valido aje acumulado

Vélido  Mal clima laboral 34 28,8 28,8 28,8

Personal poco preparado 17 14,4 14,4 43,2

Falta de cumplimiento en 25 21,2 21,2 64,4

tareas asignadas

Falta de una induccion 17 14,4 14,4 78,8

adecuada en el grupo

asignado

Carencia de incentivos, 25 21,2 21,2 100,0

bonos o premiaciones por

cumplimiento y

sobrecumplimiento de

propuestas

Total 118 100,0 100,0

Figura 5

Resultados pregunta 5

BMal clima laboral

B Personal poco preparado

mFalta de cumplimiento en tareas
asignadas

mFalta de una induccidn adecuada
en el grupo asignado
Carencia de incentivos, bonos o

g Ppremiaciones por cumplimiento y
sobrecumplimiento de
propuestas
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Andlisis:

Los datos de esta pregunta muestran que el 14.4% de los trabajadores creen que
la principal causa por alta rotacion es un personal poco preparado, el 14.4% opto que la
falta de una induccién adecuada en el cargo de representante de negocios es la principal

causa, el 18% considero la falta de cumplimiento en tareas asignadas.

6. ¢Considera que un ineficaz proceso de reclutamiento, seleccién y evaluacion
de su cargo afecta la sinergia y trabajo en equipo con las otras areas de la
compaiiia?

Tabla 7

Resultados pregunta 6

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Si 93 78,8 78,8 78,8
No 25 21,2 21,2 100,0
Total 118 100,0 100,0

Figura 6

Resultados pregunta 6

Hsi
WMo
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Andlisis:

Los datos de esta pregunta muestran que el 78.81% de los trabajadores considera
que un ineficaz proceso de reclutamiento, seleccion y evaluacion de su cargo afecta la
sinergia y trabajo en equipo con las otras areas de la compafiia si afecta la sinergia y
trabajo en equipo con las otras areas de la compaiiia, el 21.2% restante se mostro contrario

a la mayoria.

7. Dentro de las siguientes opciones ¢ Cual considera que es el area més afectada?

Tabla 8

Resultados pregunta 7

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido  Impuestos 26 22,0 22,0 22,0

Patrocinio 22 18,6 18,6 40,7

Consultoria 16 13,6 13,6 54,2

Comercial 30 25,4 254 79,7

Considero que no afectan a 24 20,3 20,3 100,0

las otras areas de la compafiia

Total 118 100,0 100,0

Figura 7

Resultados pregunta 7

Himpuestas
M Patrocinio
M Consultoria
M comercial

Considero que no afectan a las
otras areas de la compafiia
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Andlisis:

Los datos de esta pregunta muestran que el 25.42% de los trabajadores creen que
el area més afectada por alta rotacion es el area comercial, el 22.03% opto por el area de
impuestos, el 20% menciono que no afectan a las otras areas de la compafiia, el 13.56%

considero al area de consultoria como la que se ve més afectada.

8. ¢Con que frecuencia se realizan las evaluaciones respectivas acerca de la

productividad de los trabajadores?

Tabla 9

Resultados pregunta 8

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Quincenal 28 23,7 23,7 23,7
Mensual 32 27,1 27,1 50,8
Trimestral 33 28,0 28,0 78,8
Semestral 25 21,2 21,2 100,0
Total 118 100,0 100,0

Figura 8

Resultados pregunta 8

E quincenal
W Mensual

M Trimestral
M semestral
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Analisis:

El 27.97% de los trabajadores mencionaron que se realizan las evaluaciones

respectivas acerca de la productividad de los trabajadores de manera trimestral, el 21.19%

indico que se lo hacia de manera semestral, tan solo el 27.12% indico que se realizaba de

forma mensual.

9. ¢Cuédl de los incentivos recibe usted por el trabajo en equipo en la su area

correspondiente?

Tabla 10

Resultados pregunta 9

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Efectivo 5 4,2 4,2 4,2
Viajes 2 1,7 1,7 5,9
Capacitacién 6 51 51 11,0
AsCcensos 3 2,5 2,5 13,6
Reconocimientos 3 2,5 2,5 16,1
profesionales
Ninguno 99 83,9 83,9 100,0
Total 118 100,0 100,0
Figura 9
Resultados pregunta 9
90,00%
83,90%
80,00%
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m Efectivo
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Capacitacién
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10,00% o
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Efectivo
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Anélisis:

El 83.93% de los trabajadores mencionaron que no reciben incentivos por el
trabajo en equipo en la su area correspondiente, el 4.24% indico que recibia dinero en
efectivo, el 2.54% de trabajadores menciono que recibian reconocimientos profesionales
y otros indicaron recibir capacitaciones.

10. ¢ Esté de acuerdo con las funciones que actualmente le exige su cargo actual

dentro de la empresa?

Tabla 11

Resultados pregunta 10

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Si 55 46,6 46,6 46,6
No 63 53,4 53,4 100,0
Total 118 100,0 100,0
Figura 10
Resultados pregunta 10
p10
A si
[ I
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Anélisis:

El 53.39% de los trabajadores de la empresa Fidesburo C. Ltda. consideran no
estar de acuerdo con las funciones que actualmente le exige su cargo actual dentro de la
empresa, tan solo un 46.61% menciona que si. Los resultados de esta interrogante
exponen que no hay una satisfaccion clara ni conformidad general en el personal actual
de Fidesburo C. Ltda.

6.2. Proceso actual de reclutamiento, seleccion y evaluacion de cargos del
personal en la empresa Fidesburo C. Ltda.

La alta direccion de la organizacion hace hincapié en politicas solidas de
organizacion y recursos humanos. La filosofia subyacente reconoce que las personas son
el activo mas valioso de la organizacion. Los procedimientos de contratacion deben
garantizar que este activo esté protegido y mejorado. La organizacion debe ejercer un
compromiso real con el desarrollo, implementacion y mantenimiento de politicas que
sean consistentes con una adecuada gestion para alcanzar los objetivos corporativos.

El propdsito de la declaracion de politica es: Formular y notificar la politica de
reclutamiento, que debe establecer las condiciones minimas de elegibilidad y los
estandares para el reclutamiento en los distintos cuadros. El Directorio esta autorizado a
definir la politica de contratacion de los empleados de la organizacién. Esta politica se
aplica al reclutamiento y seleccion de todos los empleados en el cuadro permanente y
contractual.

Reclutar el talento adecuado es un aspecto fundamental para construir un equipo
exitoso e impulsar el crecimiento del negocio. Sin embargo, en la empresa Fidesburo C.
Ltda. El proceso de reclutamiento esta sujeto a posibles obstaculos que pueden dar lugar
a oportunidades perdidas, contrataciones mal alineadas y desperdicio de recursos. Uno de
los errores mas comunes es que inician el proceso de contratacion sin una comprension
clara de los requisitos del puesto. Las descripciones de trabajo son o muy reducidas o
muy amplias esto hace que se atraigan candidatos inadecuados y hacer que el proceso de
seleccion sea mas dificil. A continuacidn, se presenta en la siguiente figura el proceso

actual de reclutamiento en la empresa Fidesburo C. Ltda.
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Figura 11

Proceso actual de reclutamiento
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Elaborado por: La autora

Fuente: Departamento de Recursos Humanos de Fidesburo C. Ltda.

Los empleadores y los gerentes de contratacion no han definido las habilidades,
la experiencia y las calificaciones necesarias para el puesto. Esta falencia no sélo que no
guia el proceso de seleccion, sino que también garantiza que los candidatos no entiendan
lo que se espera.

Algo que se pudo evidenciar es que Fidesburo C. Ltda. en cuestion de
reclutamiento de nuevo personal, desea hacer las cosas de inmediato, cubrir una vacante
demasiado los ha llevado a tomar decisiones apresuradas. Acelerar el proceso de
contratacion ha aumentado la probabilidad de cometer errores de contratacion, como
pasar por alto sefiales de alerta o no evaluar exhaustivamente a los candidatos. A
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continuacion, se presenta en la siguiente figura el proceso actual de seleccion en la

empresa Fidesburo C. Ltda.

Figura 12
Proceso actual de seleccion
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Elaborado por: La autora

Fuente: Departamento de Recursos Humanos de Fidesburo C. Ltda.

Fidesburo C. Ltda. actualmente, no suele utilizar fuentes de abastecimiento
diversas, es decir solo limita su grupo de candidatos a unas pocas fuentes o filtros de

evaluacion, esta ha tenido como resultado obstaculizar la diversidad de talento humano y
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limitar su acceso a los mejores talentos que podrian resultar mas productivos o con
mejores indices de desempefio laboral.

Como se menciona en el parrafo anterior, se hizo énfasis a pocos filtros, el Unico
que se pudo identificar fue la entrevista que les hacen a los aspirantes a un cargo laboral,
si bien es cierto, las entrevistas son una parte fundamental del proceso de contratacion,
confiar Unicamente en entrevistas puede llevar a decisiones subjetivas y a perder
informacion que es exactamente lo que le ha estado sucediendo a la compafiia de estudio.
A continuacion, se expone el proceso actual de evaluacion de cargos para la empresa

Fidesburo C. Ltda.
Figura 13

Proceso actual de evaluacion de cargos

( Inicio >

A 4

Efectuar las evaluaciones

A 4

Analizar los resultados

Cm D

Elaborado por: La autora

Fuente: Departamento de Recursos Humanos de Fidesburo C. Ltda.

6.3. Estrategias de gestion TTHH para la mejora de los procesos de reclutamiento,
seleccién y evaluacién de cargos del personal en la empresa Fidesburo C. Ltda.
La organizacién contratard personas con los conocimientos, capacidades,

habilidades y actitudes basicas necesarias y aquellos en quienes se pueda confiar para
mejorar y aplicar continuamente sus competencias para el logro de la mision y los
objetivos de la organizacion. Al hacerlo, la organizacion garantizara;

1) Planificacion de Reclutamiento: para cubrir vacantes después de la debida
consideracion y cualquier excedente de disponibilidad, requisitos comerciales
proyectados y desgaste normal.

2) lgualdad de oportunidades laborales: garantizar la igualdad de oportunidades

laborales a todos los ciudadanos.
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3) Un proceso de seleccion transparente: para promover la competencia abierta y
brindar una oportunidad justa de éxito a los candidatos més adecuados.
Planificacion de Reclutamiento:

El requerimiento anual de ejecutivos se planificara teniendo en cuenta el retiro,
separacion, expansion esperados y los empleados excedentes, si los hubiere, ya
disponibles. ElI numero de vacantes a cubrir se indicard en el programa de
contratacion/nombramiento. A continuacion, se presentan las normas de reclutamiento

propuestas para la empresa objeto de estudio
Figura 14

Normas para el proceso propuesto de reclutamiento

En la seleccion no existira ningun tipo de
favoritismo, pues debera respetarse todos
los valores éticos de la empresa.

Elaborado por: La autora

Aprobacion de Vacantes:

Los departamentos proporcionardn sus requisitos de recursos humanos
adicionales para el préximo afio, a mas tardar el 30 de junio de cada afio, al Departamento
de Gestion de Recursos Humanos junto con los criterios especificados y la descripcion
del puesto. Incluira las necesidades de recursos humanos en todas las oficinas. El Area de
recursos humanos, junto con el Departamento correspondiente, consolidara los requisitos
totales de recursos humanos para presentarlos ante la Junta para su aprobacion.

El area de recursos humanos presentara la solicitud recibida del departamento en
cuestion ante el presidente para el puesto respectivo junto con la documentacion de
respaldo que incluya la descripcién del puesto y los criterios de seleccion para su
aprobacion.
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Tabla 12

Detalle de evaluadores de vacantes

Autoridad Autoridad de
Detalles y
recomendadora aprobacion
Creacién de Vacante Presidente Junta Directiva
Jefe de departamento
Creacién de Vacante interesado/Jefe de Presidente

division/regional

Reclutamiento no

- Presidente Junta Directiva
planificado
Reclutamiento no Jefe del area de )
. Presidente
planificado recursos humanos
Constitucién preliminar Ala de Reclutamiento y Jefe del area de
de comité de entrevistas seleccion recursos humanos

Constitucion de la
o » Jefe del area de )
Entrevista final (Comité de Presidente
» recursos humanos
Seleccion)

Reclutamientos no planificados:

Los nombramientos que no estén planificados como se describe anteriormente no
se realizaran en ningln cuadro. Sin embargo, en caso de emergencia o circunstancias
inevitables, dichos nombramientos que alcancen el nivel de vicepresidente ejecutivo se
realizaran con la aprobacién especifica del presidente. La Junta debe aprobar la
contratacion no planificada.

Anuncio de Puestos:

Al recibir una solicitud del Departamento solicitante en cuestion, la vacante
primero sera anunciada internamente por el Area de recursos humanos a través de una
circular de colocacidn interna, debidamente cargada en la web interna de la organizacion.
En caso de no disponibilidad interna de los recursos humanos necesarios, la organizacion
anuncia el puesto o puestos externamente a traves de medios impresos. Las vacantes se

anunciaran preferentemente los domingos, es decir, feriados, a través de Diarios
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Nacionales, Provinciales o Regionales. La fecha limite para la recepcion de solicitudes se
fijaria (15 dias) a partir de la fecha de publicacion.

La contratacion de puestos de alto nivel debe realizarse a través de anuncios y
solicitudes recibidas directamente a través de Referencias. Las vacantes deben ser
anunciadas primero internamente por el Area de recursos humanos. En caso de que no
estuviera disponible el recurso humano requerido dentro de la organizacion, la direccion
confirmaria a la Junta, que se siguié el proceso interno y que no se encontré ningdn
candidato adecuado internamente.

Coordinacion:

El jefe del Departamento de Gestion de Recursos Humanos seré responsable, a
menos que el presidente acuerde lo contrario, de garantizar la coordinacion del
reclutamiento y nombramiento de empleados y garantizara la implementacion
satisfactoria de la Politica de contratacion de manera transparente.

Comités de Seleccion y Precalificacion:

Tras el anuncio, el jefe del Departamento de Gestion de Recursos Humanos
coordinara el establecimiento de comités de Seleccion Preliminar/Final para realizar las
entrevistas. EI comité de entrevista preliminar sera un subdepartamento del Comité de
Seleccion Final.

Examen escrito:

La organizacion a su discrecion realiza pruebas escritas, cuando lo considere
necesario con la aprobacion del presidente. En tal caso, los candidatos deberan
presentarse a las pruebas escritas por su propia cuenta en los centros designados. La
prueba se concretard en la misma fecha, dia y hora en todo el pais. EI examen de las
candidaturas y las pruebas escritas de los candidatos también podran organizarse a través
de una empresa de consultoria que tenga buena reputacion en la gestion de pruebas de
seleccion. Los resultados de las pruebas escritas se clasificaran por orden de mérito.

Entrevista preliminar:

El Comité de Entrevista Preliminar entrevistara y recomendara candidatos para
las entrevistas finales segun los criterios especificados. Los candidatos serian
seleccionados mediante el consentimiento mutuo de los miembros del comité de
entrevistas.

Entrevista Final y Seleccion:

Las entrevistas seran realizadas por el Comité de Entrevista Final de forma

estrictamente confidencial. Los miembros del Comité recibiran un juego completo de
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documentos relevantes para la vacante, incluidos los criterios de seleccion, copia del
anuncio y curriculum vitae de todos los solicitantes elegibles.

Al decidir una recomendacion especifica, se intentara llegar a un consenso. Sin
embargo, en caso de diferencia de opinion, la decision de la mayoria de los miembros del
Comité de Entrevista Final se tomara como definitiva. EI Comité de Entrevista Final
tendré derecho a recomendar que no se realice ningun nombramiento para la vacante
respectiva.

En el caso de la seleccion del vicepresidente Senior y superiores, las conclusiones
del Comité de Entrevista Final adoptaran la forma de recomendaciones al presidente. Las
recomendaciones deben incluir prioridades/clasificacion de todos los candidatos
considerados adecuados para el(los) puesto(s). A continuacién, se expone el nuevo
proceso técnico que se debe seguir para el reclutamiento y seleccion del personal en la

empresa Fidesburo C. Ltda.
Tabla 13

Proceso de reclutamiento y seleccion del personal

FIDESBURO C. LTDA.

=t X 1 |
F!QESPJHU Desarrollo Elaboracion:

Organizacional Revision:

PROCEDIMIENTO: RECLUTACION Y SELECCION DEL PERSONAL

CAPACIDADES Y HABILIDADES REQUERIDAS

OBJETIVO: Ejecutar una 6ptima seleccion del personal apto a los perfiles establecidos,
verificando el potencial de desempefio que ellos brinden y realizar un seguimiento al personal

que ha sido seleccionado.

RESPONSABLE: TALENTO HUMANO

Paso Participantes Descripcion de actividades
Jefe de
1 Nace la necesidad
Unidad Solicitante
Jefe de ] o o
2 _ o Envia solicitud de peticion de personal
Unidad Solicitante
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Jefe de

Se asesora del perfil, la remuneracion y brinda

3
Unidad Solicitante informacion
Encargado de _ o )
4 ) Revisa en la base de datos si existen candidatos
reclutamiento
Encargado de )
5 ) Recluta nuevos candidatos
reclutamiento
6 Encargado de Verifica que todos los documentos tengan la
reclutamiento informacidn pertinente
Encargado de ] ] ]
7 ) Archiva las hojas de vida de los postulantes
reclutamiento
o Encargado de Convoca a postulantes con sus respectivas hojas de
reclutamiento vida
Encargado de ) .
9 N Aplicay califica pruebas
evaluacion
Encargado de ) ]
10 N Entrega resultados y hojas de vida
evaluacion
Jefe de _ _ ) _ )
11 Revisa las hojas de vista y autoriza las entrevistas
Talento Humano
Encargado de ] ]
12 ] Convoca a candidatos preseleccionados
reclutamiento
Jefe de ) )
13 Entrevista a candidatos
Talento Humano
1 Jefe de Revisa y envia las hojas de vida méas idoneas al Jefe
Talento Humano de Unidad Solicitante.
Jefe de ) ) _ )
15 _ o Revisa las hojas de vida preseleccionadas
Unidad Solicitante
16 Jefe de Ingresa las debidas observaciones y regresa al paso
Unidad Solicitante del punto 5
17 Jefe de Notifica sobre la eleccion y devuelve las hojas de
Unidad Solicitante vida restantes
Jefe de » ) )
18 Convoca a una reunion al candidato seleccionado

Talento Humano
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Jefe de ) )
19 _ o Entrevista al postulante seleccionado
Unidad Solicitante
Jefe de
20 Elabora contrato
Talento Humano
Jefe de ) ) L
21 Envia la respectiva autorizacion
Talento Humano
Gerente ) ) y
22 Autoriza y firma la contratacion del nuevo personal
general
23 Postulante Firma el mencionado contrato
Y Jefe de Proporciona la respectiva capacitacion e induccién
Unidad Solicitante al puesto de trabajo del nuevo empleado
Jefe de o N
25 Pide informe de desempefio
Talento Humano
26 Jefe de Evalua el desempefio del nuevo trabajador y envia
Unidad Solicitante informe
- Jefe de Si no es satisfactorio termina contrato y notifica a
Talento Humano trabajador
Jefe de _ L _
28 Continua con la capacitacion a trabajadores
Talento Humano

Al tratar de aprovechar al maximo las capacidades de los trabajadores de una
empresa, un factor clave es asegurarse de que la misma ha reclutado a aquellos que tienen
el potencial de hacer la mayor contribucion. Esto puede parecer un requisito obvio, pero,
incluso hoy, muchas empresas contintan adoptando enfoques no estructurados para la
contratacion con el resultado de que el desafio de obtener el maximo provecho de los
empleados se magnifica de inmediato.

Actualmente en Fidesburo C. Ltda. el Gnico paso para el proceso de seleccion de
personal es el recibimiento de hojas de vida por parte de los postulantes y Unicamente
realizar una entrevista a los postulantes preseleccionados, no se realizan pruebas ni
examenes de aptitud para determinar qué tan viable sera la contratacion de ese postulante
para el puesto requerido por la compafia. A continuacion, se presenta en la siguiente

figura el proceso propuesto de seleccidn para la empresa Fidesburo C. Ltda.
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Figura 15

Proceso propuesto de reclutamiento
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El proceso propuesto para el proceso de reclutamiento para la empresa Fidesburo
C. Ltda. Tiene como inicio la identificacion de los criterios de seleccion determinados
para esto se debe en primer lugar recibir la solicitud del departamento que requiera de
nuevo personal, posterior a los criterios de seleccién, se debe anunciar la apertura de la
vacante en las principales plataformas de la empresa, en este caso se recomienda que sean
las redes sociales, la pagina web de la compafiia y las plataformas de empleo que se
utilizan en el Ecuador como multitrabajos.

Se recibiran los correos con las hojas de vida de los postulantes y a partir de ahi
se procede con la revision de las hojas de vida y los perfiles de cada postulante, los
mismos seran divididos en dos grupos, el A pasaran a ser los candidatos que cumplen con
los requisitos, quienes pasan al siguiente paso del proceso, mientras que los clasificados
en el B, no seran tomados en cuenta para la continuidad del proceso.

La fase de reclutamiento continta con la evaluacién de los candidatos que
cumplen con el perfil requerido, optimizando la busqueda del postulante en funcion del
criterio del empleo y la experiencia del mismo, quienes aprueben esta evaluacion pasaran
a ser contactados por medio de una llamada telefonica para realizar la respectiva
entrevista dando de esta manera la finalizacion al proceso de reclutamiento en la

compafiia objeto de estudio.
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Figura 16

Proceso propuesto de seleccion
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Una vez que haya publicado un anuncio de empleo, los candidatos comienzan a
enviar sus solicitudes. Ese es el primer paso en su proceso de seleccion. Sin embargo, la
cantidad, la calidad y la diversidad de las solicitudes variaran. Esto es lo que necesita
saber sobre los diferentes aspectos de la etapa de solicitud:

El objetivo de la fase de seleccion inicial es reducir el grupo de candidatos de un
gran nimero a un grupo manejable de entre 3 y 10 personas que sean elegibles para una
entrevista. La técnica mas conocida es la seleccion de curriculums o CV. La seleccion de
curriculums ayuda a evaluar si los candidatos cumplen con los criterios necesarios para
el puesto. Si se requieren mas de 5 afios de experiencia laboral, es facil descartar a un
recién graduado universitario sin esta experiencia.

Despueés de la evaluacion del curriculum, se realiza una entrevista telefonica (o
por video). Esto ayuda a alinear las expectativas entre el candidato y el empleador. El

reclutador puede hacerles a los candidatos todas las preguntas que tengan después de la
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evaluacion de los curriculums. El reclutador puede revisar una lista de verificacion que
puede incluir temas como expectativas salariales, horarios de tiempo completo o parcial,
opciones de trabajo flexible, fecha de inicio y otros posibles factores decisivos. Dado que
se trata de un procedimiento bastante estandar, también es posible que un chatbot haga
estas preguntas.

El tercer paso del proceso de seleccion de candidatos es el més visible: la
entrevista de trabajo. Su finalidad es evaluar la idoneidad del candidato para el puesto y
conocer su fluidez verbal y su sociabilidad. En una entrevista de trabajo, el gerente directo
o el reclutador (0 ambos) le hacen preguntas al candidato. Esta entrevista proporciona la
estructura para plantearle preguntas relacionadas con el trabajo al candidato y presenta la
oportunidad de venderle el trabajo.

Las entrevistas pueden realizarse de forma virtual o presencial. Muchas empresas
realizan una primera entrevista de forma remota para una gestion mas eficiente del
tiempo. Algunas de ellas optan por realizar la entrevista final en persona para promover
una conexion personal mas sélida y permitir que el candidato experimente la cultura y el
entorno del lugar de trabajo.

Las evaluaciones que se utilizan habitualmente son la prueba de capacidad mental
general (GMA, por sus siglas en inglés) (también conocida como prueba de CI) y la
prueba del modelo de personalidad de cinco factores. Un Cl mas alto se asocia con un
aprendizaje mas rapido y un mayor rendimiento. Si bien estas evaluaciones pueden ser
parte del proceso de preseleccion, muchas organizaciones optan por realizarlas en etapas
posteriores del proceso de contratacion.

El siguiente paso es la verificacion de antecedentes, en este punto, ya se tuvo que
haber reducido la larga lista de candidatos a uno o tres. La verificacion de referencias es
el siguiente paso esencial en el proceso de seleccion de candidatos, puesto que, confirma
la veracidad de lo que le ha dicho un candidato y sus impresiones sobre él. Si durante la
entrevista tiene dudas sobre una determinada competencia o habilidad, la verificacion de
referencias es una excelente manera de obtener méas informacién desde una perspectiva
diferente.

El siguiente paso del proceso de seleccidn es decidir quién es el candidato con
mayor potencial para la organizacion. Los criterios predefinidos con los que se califica a
cada candidato durante el proceso de seleccion revelaran quién es el mejor candidato. Por
lo general, el gerente de contratacién toma la decision final. También puede incluir la

opinién de otros gerentes y colegas. A veces, la opcion dptima es alguien menos
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calificado en ese momento, pero que estd comprometido a crecer y permanecer en la
organizacion durante mucho tiempo.

Una vez tomada la decision, el proceso de seleccién tiene una dltima fase. El
candidato elegido todavia tiene que aceptar la oferta. En este punto, deberias haber
obtenido suficiente informacion de las distintas pruebas y entrevistas de trabajo para tener
cierta confianza en que el candidato probablemente aceptara el trabajo.

Descripcion de los procedimientos

Jefe de Unidad Solicitante

e Esla persona de donde surge contratar un nuevo personal
e Esel encargado de enviar la solicitud al jefe de talento humano para contratar un
nuevo personal.

Jefe de Talento Humano

e Solicita informacion adicional sobre el personal requerido

¢ Sino existe, recluta un nuevo personal
Encargado de reclutamiento

e Revisay andlisis la base de datos con el fin de conocer la existencia de
postulantes.

e Verifica que dichos candidatos cumplan con el perfil que ha sido requerido.

e De no existir personas que cumplan con el perfil deseado, convoca a un nuevo
personal que si cumpla estas exigencias.

Encargado de evaluacion

e Aplicay califica pruebas

e Entrega resultados y hojas de vida
Encargado de seleccionar

e Esel encargado de revisar, verificar y validar los resultados para proceder a
contactarse con el postulante.

Jefe solicitante

e Entrevista al postulante seleccionado
e Proporciona la respectiva capacitacion e induccion al puesto de trabajo del
nuevo empleado

Jefe de Talento Humano

e Elabora contrato

e Envia la respectiva autorizacion
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e Pide informe de desempefio
¢ Sino es satisfactorio termina contrato y notifica a
trabajador
e Continda con la capacitacion a trabajadores
Descripcion de los perfiles
A continuacion, se presente la propuesta en cuanto a la descripcion de perfiles

Optimos para cumplir los distintos cargos dentro de la empresa Fidesburo C. Ltda.
Tabla 14

Perfil descrito jefe de unidad solicitante

Empres FIDESBURO C. LTDA. Me Afo
a: S

Puesto: Jefe de unidad solicitante

Provinci Guayas
a:

Area: Recursos humanos

Jefe Presidente institucional
inmediato:

Objetivo Basico de la posicion.

Coordinar y supervisar que los procesos de contratacion en FIDESBURO C.
LTDA. se desarrollen conforme a la ley de adquisiciones y contrataciones de la

administracion vigente.

Cargo

Re Presidente Numero de puestos a 1

porta al: institucional cargo:

Principales funciones:

a) Recabar y difundir informacion, relativa a las obligaciones de transparencia,
en posesion de la empresa, asi como llevar a cabo actualizacion periddica conforme a

la normativa aplicable.

b) Recibir y tramitar las solicitudes de informacion y darles seguimiento hasta

la entrega de esta.

c) Llevar el registro y actualizar mensualmente las solicitudes de acceso a la

informacidn, asi como sus tramites, respuestas, costos y resultados.
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d) Asesorar y orientar a quienes lo requieran en la elaboracion de las
solicitudes de informacion.

e) Garantizar las medidas y condiciones de accesibilidad para que toda persona
pueda ejercer el derecho de acceso a la informacion, mediante solicitudes de

informacion.

) Efectuar las notificaciones correspondientes a los solicitantes.

g) Proponer al comité de transparencia de los procedimientos internos que
contribuyan a la mayor eficiencia en la atencion de las solicitudes de acceso a la

informacion.

h) Proponer la habilitacion de personal cuando sea necesario recibir y dar

tramite a las solicitudes de acceso a la informacién.

i) Verificar, en cada caso, que la informacion solicitada no este clasificada

como reservada o confidencial.

Requisitos generales

Experiencia profesional Formacion académica
(indispensable)
Mas de 10 Bachille X
anos r
Mas de 5 afios X Titulado X
Menos de 5 Colegiad
anos 0
Conocimientos adicionales Maestria
Pc/office nivel: intermedio (Word, Especiali
Excel, Power Point). zacion

Otros conocimientos (deseable): Maestria

Idiomas: nivel de conocimiento (basico/intermedio/avanzado)

Idioma Leer Escribir Hablar
Ingles Intermedio Intermedi Intermedio
0
Otro
(especificar):

Requisitos Especificos.

Sexo: indistinto
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Edad: de 34 afios a 45 afios

Titulo de 4to nivel en recursos humanos

Experiencia: 5 afios en cargos similares

Condiciones.

Condiciones En su categoria ocupacional
econdmicas:

Beneficios Si
adicionales:

Horario de 9:00 am — 6:00 pm
trabajo:

Dias de la Lunes a viernes
semana:

Lugar de Sede principal
trabajo:

Responsabilidad

Colabo Inf Reportar Sup
rar ormar ervisar
Superi X X X
ores
Pares X X
Colab X X X
oradores
Client
es
Otros X
Competencias requeridas
Indicar el grado requerido para la competencia mencionada.
Competencias Grados
genéricas A B ( E
Formacion de X
equipos
Relacion X
interpersonal
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Manejo de la X
incertidumbre y la
complejidad
Identificacion y X
desarrollo de competencias
Define metas y X
objetivos
Empoderamiento X
Iniciativa X
Consistencia X
Efectividad X
Competencias Grados
especificas A E
Toma de decisiones X
Solvencia moral y X
ética
Pensamiento X
estratégico
Manejo de conflictos X

A: Alto B: Bueno C: Minimo requerido D: Insatisfecho E: No desarrollado

Tabla 15

Perfil descrito jefe de talento humano

Empres FIDESBURO C. LTDA. Me Afio
a:

Puesto: Jefe de Talento humano

Provinci Guayas
a:

Area: Recursos humanos

Jefe Gerente general
inmediato:

Objetivo Basico de la posicion.
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Planificar, dirigir y coordinar los procesos vinculados a la administracion de
talento humano tales como: vinculacion, capacitacion, desarrollo, remuneraciones,
movimientos de personal, compensaciones y beneficios del personal, en funcién de los
objetivos de la empresa FIDESBURO C. LTDA.

Cargo

Rep Gerente NUmero de puestos a 1

orta al: general cargo:

Principales funciones:

a) Planificar, dirigir y coordinar los procesos de administracion.

b) Planificar, dirigir y controlar los procesos de vinculacién, capacitacion y

desarrollo de talento humano

c) Planificar, dirigir y controlar los procesos vinculados a la gestion de

compensaciones, beneficios y servicios al personal.

d) dirigir la elaboracion del plan estratégico y operativo de la gerencia de

talento humano.

e) dirigir la elaboracion del presupuesto de la gerencia de talento humano

f) participar en la planificacion estratégica de la empresa.

g) Controlar la atencion brindada a las recomendaciones de los organismos de
control

h) Representar a FIDESBURO C. LTDA. en comisiones y eventos vinculados

a la gestion de gerencia de talento humano

Requisitos generales

Experiencia profesional Formacion académica
(indispensable)

Mas de 10 X Bachille X
anos r

Mas de 5 afios Titulado X

Menos de 5 Colegiad X
anos 0

Conocimientos adicionales Maestria X

Pc/office nivel: intermedio (Word, Especiali
Excel, Power Point). zacion

Otros conocimientos (deseable): Maestria

54




Idiomas: nivel de conocimiento (basico/intermedio/avanzado)

Idioma Leer Escribir Hablar
Ingles Intermedio Intermedi Intermedio
Otro

(especificar):

Requisitos Especificos.

Sexo: indistinto

Edad: de 34 afios a 50 afios

Titulo de 4to nivel en recursos humanos, de preferencia en la gestion de talento

humano

Experiencia: 10 afios en cargos similares

Condiciones.

Condiciones En su categoria ocupacional
economicas:

Beneficios Si
adicionales:

Horario de 9:00 am — 6:00 pm
trabajo:

Dias de la Lunes a viernes
semana:

Lugar de Sede principal
trabajo:

Responsabilidad

Colabo Inf Reportar Sup
rar ormar ervisar

Superi X X X
ores

Pares X X

Colab X X X
oradores

Client
es
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Otros

Competencias requeridas

Indicar el grado requerido para la competencia mencionada.

Competencias Grados
genericas E
Formacion de
equipos
Relacion
interpersonal
Manejo de la
incertidumbre y la
complejidad
Identificacién y
desarrollo de competencias
Define metas y
objetivos
Empoderamiento
Iniciativa
Consistencia
Efectividad
Competencias Grados
especificas E
Toma de decisiones
Solvencia moral y
ética
Pensamiento
estratégico
Manejo de conflictos

A: Alto B: Bueno C: Minimo requerido D: Insatisfecho E: No desarrollado

Tabla 16

Perfil descrito encargado de reclutamiento
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Empres FIDESBURO C. LTDA. Me Afio
a: S

Puesto: Encargado de reclutamiento

Provinci Guayas
a:

Area: Subdepartamento de gestion personal

Jefe Jefe de desarrollo y desempefio del personal
inmediato:

Objetivo Basico de la posicion.

Gestionar los procesos de seleccion de personal e induccion, brindando en esta

materia un apoyo permanente a funcionarios y jefaturas.

Cargo

Rep Jefe de Numero de puestos a 1
orta al: desarrollo y cargo:
desempefio del

personal

Principales funciones:

a) Disefiar, implementar y ejecutar los procesos de recursos humanos asociados

a seleccion de personal e induccion, gestionando las distintas etapas determinadas.

b) Realizar evaluaciones e informes psicolaborales para postulantes a cargos

ofertados por la institucion.

c) Brindar servicio de atencion y apoyo a los funcionarios y jefaturas de la

institucion en tematicas vinculadas a seleccion de personal e induccion.

d) Asesorar a la jefatura directa en la deteccion de mejoras para 0s procesos

asignados, fortaleciendo el desarrollo del capital humano.

e) Seguimiento y control de cada una de sus metas y responsabilidades
(cumplimiento de plazos, presupuestos, actividades, entre otros), las cuales deben ser

reportadas a la jefatura directa.

f) Brindar apoyo técnico a su jefatura directa en materias de su competencia,

especialmente en procesos de seleccion para contratas, honorarios y plantas.

0) Realizar labores administrativas asociadas a sus funciones.

Requisitos generales
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Experiencia profesional Formacion académica
(indispensable)
Mas de 10 Bachille X
anos r
Mas de 5 afios Titulado X
Menos de 5 X Colegiad
anos 0
Conocimientos adicionales Maestria
Pc/office nivel: intermedio (Word, Especiali
Excel, Power Point). zacion
Otros conocimientos (deseable): Maestria
Idiomas: nivel de conocimiento (basico/intermedio/avanzado)
Idioma Leer Escribir Hablar
Ingles Intermedio Intermedi Intermedio
0
Otro
(especificar):

Requisitos Especificos.

Sexo: Masculino

Edad: de 24 afios a 35 afios

Titulo ingenieria comercial, administracion o carreras afines.

Experiencia: 3 afios en cargos similares

Condiciones.

Condiciones En su categoria ocupacional
econémicas:

Beneficios Si
adicionales:

Horario de 9:00 am — 6:00 pm
trabajo:

Dias de la Lunes a viernes
semana:

Lugar de Sede principal
trabajo:
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Responsabilidad

Colabo Inf Reportar Sup
rar ormar ervisar
Superi X X X
ores
Pares X X
Colab X X X
oradores
Client
es
Otros X
Competencias requeridas
Indicar el grado requerido para la competencia mencionada.
Competencias Grados
genericas A B ( E
Formacion de X
equipos
Relacion X
interpersonal
Manejo de la X
incertidumbre y la
complejidad
Identificacién y X
desarrollo de competencias
Define metas y X
objetivos
Empoderamiento X
Iniciativa X
Consistencia X
Efectividad X
Competencias Grados
especificas A B ( E
Toma de decisiones | X
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Solvencia moral y X

ética

Pensamiento X

estratégico

Manejo de conflictos X

A: Alto B: Bueno C: Minimo requerido D: Insatisfecho E: No desarrollado

Empresa: FIDESBURO C. LTDA. Mes Ao
Puesto: Encargado de evaluacion.

Provincia: Guayas

Area: Subdepartamento de gestion personal

Jefe inmediato: Jefe unidad de gestién y recursos humanos

Objetivo Basico de la posicion.

Planificar, dirigir, estructurar, desarrollar y controlar el proceso calificatorio
cada afio. Realizar informes de gestion para la direccion ejecutiva, a fin de poder tomar

decisiones frente a distintos temas de evaluacion de desempefio.

Cargo
Reporta al: Jefe unidad | NUmero de puestos a cargo: 1
de gestién
Yy recursos
humanos

Principales funciones:

a) Coordinar con el comité director ejecutivo, jefaturas de la empresay junta
calificadora en la ejecucién de procesos calificatorios.

b) Mantener los sistemas informaticos alimentados con las bases de datos de

los hitos que se cumplan durante el afio

c) Realizar el seguimiento a los compromisos asumidos por el director
ejecutivo en materias de evaluacion del desempefio a través del programa de

seguimiento.

d) Estar informado de la legalidad vigente que afecte al sistema de

calificatorio, con el reglamento general y especial de calificaciones.
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e) Las funciones y responsabilidades que se generen a partir de la inclusion de

la norma 1SO 9001:2008

Requisitos generales

Experiencia profesional Formacion académica
(indispensable)
Mas de 10 X Bachiller X
anos
Mas de 5 Titulado X
anos
Menos de 5 Coleado
anos
Conocimientos adicionales Maestria
Pc/office nivel: intermedio (Word, Especializacion X
Excel, Power Point).
Otros conocimientos (deseable): Maestria
Idiomas: nivel de conocimiento (basico/intermedio/avanzado)
Idioma Leer Escribir Hablar
Ingles Intermedio Intermedio Intermedio
Otro
(especificar):

Requisitos Especificos.

Sexo: Indistinto

Edad: de 34 afios a 50 afios

Titulo de 3er nivel, profesional en el area de psicologia.

Experiencia: 10 afios en cargos similares

Condiciones.

Condiciones En su categoria ocupacional
econdmicas:

Beneficios Si
adicionales:

Horario de 9:00 am — 6:00 pm
trabajo:
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Dias de la Lunes a viernes
semana:

Lugar de Sede principal
trabajo:

Responsabilidad

Colaborar | Informar Reportar Supervisar
Superiores X X X
Pares X X
Colaboradores X X X
Clientes
Otros X

Competencias requeridas

Indicar el grado requerido para la competencia mencionada.

Competencias genéricas Grados
A B C D E
Formacion de equipos X
Relacion interpersonal X
Manejo de la X

incertidumbre y la

complejidad

Identificacion y desarrollo X
de competencias

Define metas y objetivos X

Empoderamiento X

Iniciativa X

Consistencia X

Efectividad X

Competencias Grados

especificas A B C D E
Toma de decisiones X

Solvencia moral y ética X

Pensamiento estratégico X
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Manejo de conflictos

X

A: Alto B: Bueno C: Minimo requerido D: Insatisfecho E: No desarrollado

Tabla 17

Perfil descrito encargado de seleccion

Empres FIDESBURO C. LTDA. Me Afo
a: S

Puesto: Encargado de Seleccion

Provinc Guayas
ia:

Area: Departamento de recursos humanos

Jefe Jefe departamento de recursos humanos
inmediato:

Objetivo Basico de la posicion.

Contribuir al 6ptimo desarrollo e implementacion de la politica de recursos
humanos, velando por la adecuada seleccion del mismo, de acuerdo a los perfiles
preestablecidos. Apoyar a peticion del jefe del departamento de recursos los diversos
procesos de seleccion de personal de la empresa FIDESBURO C. LTDA.

Cargo

Rep

Jefe

Numero de puestos a

orta al: departamento de | cargo:

recursos humanos

Principales funciones:

a) Asesorar al jefe del departamento de recursos humanos en materias de
seleccion de personal, levantamiento de perfiles a cargos, determinacion de brechas de

competencias y otras tareas recomendadas por el, que tienen relacion con su ejercicio

profesional.

b) Coordinar y apoyar los procesos de seleccion en la empresa FIDESBURO C.

LTDA.

c) Supervisar y controlar el levantamiento de perfiles de cargo y determinacion

de brechas de competencias.
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d) Realizar todas las labores encomendadas por el jefe de departamento de

recursos humanos, que tenga relacion con temas de su competencia.

e) Coordinar con las diversas divisiones, departamentos, unidades y
asociaciones de funcionarios, la correcta aplicacion del cddigo de buenas practicas

laborales, en lo que se refiere a seleccion de personal

f) Preparar charlas formativas acerca de los temas de su especialidad y la
aplicacion del codigo de buenas préacticas laborales, en lo que refiere a su seleccion de
personal.

g) Participar y trabajar en coordinaciones internas, conjuntamente con otras
secciones del departamento de recursos humanos, especialmente con la unidad de

personal.

h) Confeccionar informes solicitados por organismos externos.

Requisitos generales

Experiencia profesional Formacion académica
(indispensable)

Mas de 10 X Bachille X
anos r

Mas de 5 afios Titulado X

Menos de 5 Colegiad
anos 0

Conocimientos adicionales Maestria X

Pc/office nivel: intermedio (Word, Especiali X
Excel, Power Point). zacion

Otros conocimientos (deseable): Maestria

Idiomas: nivel de conocimiento (basico/intermedio/avanzado)

Idioma Leer Escribir Hablar
Ingles Intermedio Intermedi Intermedio
0
Otro
(especificar):

Requisitos Especificos.

Sexo: Indistinto

Edad: de 34 afios a 50 afios
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Titulo de ingenieria comercial, administracion o carreras afines.

Experiencia: 10 afios en cargos similares

Condiciones.

Condiciones En su categoria ocupacional
economicas:

Beneficios Si
adicionales:

Horario de 9:00 am — 6:00 pm
trabajo:

Dias de la Lunes a viernes
semana:

Lugar de Sede principal
trabajo:

Responsabilidad

Colabo Inf Reportar Sup
rar ormar ervisar
Superi X X X
ores
Pares X X
Colab X X X
oradores
Client
es
Otros X
Competencias requeridas
Indicar el grado requerido para la competencia mencionada.
Competencias Grados
genéricas A B ( D E
Formacion de X
equipos
Relacion X
interpersonal
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Manejo de la X
incertidumbre y la
complejidad
Identificacion y X
desarrollo de competencias
Define metas y X
objetivos
Empoderamiento X
Iniciativa X
Consistencia X
Efectividad X
Competencias Grados
especificas A E
Toma de decisiones X
Solvencia moral y X
ética
Pensamiento X
estratégico
Manejo de conflictos X

A: Alto B: Bueno C: Minimo requerido D: Insatisfecho E: No desarrollado

Brindar informacion sobre las necesidades del personal interno de la compafiia

para que el departamento de talente humano, para el proceso de reclutamiento puedan

anunciar vacantes y encontrar candidatos que puedan cumplir con los requisitos salariales

para los puestos deseados. Para contratar a cada empleado, el mismo debe tener el

conocimiento especifico del area solicitada y la experiencia para respaldar donde tiene

acceso al conocimiento. Luego de que un postulante haya sido seleccionado, el mismo

deberd seguir los debidos requerimientos de documentacion para la respectiva

contratacion del mismo, como son los siguientes requisitos.
e Hoja de vida con nimeros de familiares para emergencias.
e Certificados laborales que validen su experiencia
e Certificado de titulos y cursos realizados

¢ Notas de estudio de tercer nivel si elige un puesto administrativo
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e Copia de cedulay certificado de votacion
e 4 fotos tamafio carnet
e Certificado de cuentas bancarias
e Croquis de vivienda
e Planilla de servicios basicos
El jefe solicitante puede solicitar una base de datos que la compafiia ha establecido
para poder seleccionar a los postulantes registrados y optimizar el tiempo para buscar
nuevas personas. Si no hay ningun empleado que cumpla con las caracteristicas
requeridas por el solicitante, el debera encontrar el perfil requerido en otras personas a
través del Departamento de Regalos Humanos.
A continuacidn, se expone el proceso propuesto de evaluacion de cargos para la

empresa Fidesburo C. Ltda.
Figura 17

Proceso propuesto de evaluacion de cargos

Generar un instrumento de
evaluacion de desempefio

v

Capacitar a los evaluadores

v

Programar la evaluacién de
desempefio

Se programé?

Socializar con el personal las fechas
de evaluacion

y

Efectuar las evaluaciones

y

Analizar los resultados

Fin
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El supervisor del puesto asigna funciones y escribe la descripcion del puesto. Si
hay un empleado titular, lo revisa. Las instrucciones y asistencia adicional estan
disponibles en Recursos Humanos, si es necesario. La descripcion del puesto es una
instantanea del puesto tal como existe actualmente, que refleja los deberes y
responsabilidades actuales del puesto y/o del titular.

Hasta el vicepresidente revisa las descripciones de los puestos y, si esta de
acuerdo, aprueba las responsabilidades, los requisitos y la organizacion departamental
contenidos en una descripcién de los puestos presentada para una nueva evaluacion y la
firma. Si el vicepresidente no estd de acuerdo con el contenido de la descripcion, se
devuelve al supervisor para que la modifique.

Recursos Humanos revisa la descripcion del puesto tal como se presentd al
supervisor. Recursos Humanos ayuda a garantizar que haya coherencia y equidad en las
descripciones y titulos de los puestos editandolos para mayor claridad y formato. Si la
Oficina de Recursos Humanos realiza cambios, la descripcién del puesto se devuelve al
supervisor y al vicepresidente para su firma.

El Comité de Evaluacién garantiza la equidad entre los puestos mediante el uso
de criterios de evaluacion establecidos y consistentes y evita el aumento de las
calificaciones de evaluacion de puestos al validar los cambios en el contenido del puesto
presentado para su revision. Los evaluadores reciben capacitacion en profundidad sobre
la evaluacion de puestos y utilizan un sistema de puntos aplicado constantemente para las
evaluaciones.

7. Discusion
Implementar un plan para mejorar el proceso de seleccion en Fidesburo C. Ltda.

Esta disefiado para apoyar la gestion y formacion del talento optima y eficiente. Se
utilizar& como guia enumerando los diversos procedimientos que se deben seguir
dependiendo de la industria de la entidad. El objetivo de esta propuesta es formar y apoyar
el talento de la empresa para que la empresa pueda realizar su trabajo de forma eficaz y
eficiente, lo que a su vez permitird optimizar los recursos de la empresa. No existe un
formato para la planificacion de mejoras en la gestion del talento, sino que se intenta
priorizar légicamente por categorias para satisfacer las necesidades de Fidesburo C. Ltda.

Hoy en dia, las empresas, independientemente de la industria o sector en el que
compitan, buscan actualizar sus herramientas, incentivos y gestion general del talento, ya

gue necesitan encontrar, adaptar y desplegar Implementar programas o0 mecanismos que
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se conviertan en puntos de referencia para la toma de decisiones, creando y promover la
productividad de los empleados.

El principal objetivo del plan es proponer actividades relacionadas con el talento
humano que mejoren el desempefio tanto grupal como individual, asi como satisfacer las
necesidades de los empleados de manera que se puedan crear areas productivas, que
conduzcan al establecimiento de las areas de trabajo més convenientes y nivel de
satisfaccion de los mismos, productividad y motivacion de los empleados, garantizando
asi un ambiente de trabajo adecuado.

Para potenciar la productividad del talento dentro de una empresa es necesario
crear un equipo de trabajo integrado y colaborativo. Debido a esta necesidad se propone
desarrollar una metodologia para la planificacion de la gestion del talento. De acuerdo
con la informacion recopilada durante esta investigacion, se encontré necesario
considerar una serie de aspectos que influyen o causan conflictos entre los empleados a
nivel motivacional, limitando los objetivos comerciales y la calidad del servicio en
Fidesburo C. Ltda.

Las actividades centrales de la Gestion de Recursos Humanos (HRM) son los
procesos de Reclutamiento y Seleccion, que también forman una parte vital del trabajo
de los Gerentes de RRHH. Es responsabilidad de todos los gerentes desempefiar un papel
consultivo como personas que supervisaran o trabajaran de otra manera con los nuevos
empleados. Como sefiala Mullins (2010, 485): "para que la funcidn de gestion de recursos
humanos siga siendo eficaz, debe haber un buen nivel constante de trabajo en equipo,
ademas de una cooperacion y consulta continua entre los gerentes de linea y el gerente de
recursos humanos”. Los directores de recursos humanos (0 incluso los consultores
externos) pueden ser un almacén de conocimientos y habilidades actualizados.

El reclutamiento y la seleccion siempre podrian ser una parte clave de la gestion
y el liderazgo de las personas; sin embargo, el reclutamiento y la seleccion se han vuelto
aun mas criticos ahora, a medida que las organizaciones consideran cada vez mas a su
fuerza laboral como una fuente de ventaja competitiva. Sin embargo, no todos los
empleadores aceptan esta propuesta. Los métodos de seleccion son validos, fiables y
justos. Los fines de la contratacion, que se basan en el desarrollo y evaluacion precisos
de los procedimientos de seleccion de personal, tienen influencias de la psicologia del
trabajo. Se contrata a las personas que mejor "se adaptan™ a la cultura de la organizacion.

El reclutamiento y la seleccion son una actividad racional disefiada, que

comprende ciertas fases vinculadas secuencialmente dentro de un proceso de obtencion
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de recursos para los empleados, que a su vez puede incluirse en una estrategia mas amplia
de gestion de recursos humanos. Bratton y Gold (2007, 239) diferencian entre
reclutamiento y seleccion, al tiempo que establecen un vinculo claro entre ellos. Segun
ellos, el reclutamiento es un proceso de recopilacion de una suma de solicitantes capaces
de empleo para una organizacion y la seleccion se describe como el proceso en el que los
gerentes y otros utilizan instrumentos especificos para nombrar individuos, del grupo de
candidatos reclutados, que perciben como mas probabilidades de tener éxito en el trabajo
de manera eficiente.

Las actividades de reclutamiento proporcionan un grupo de personas elegibles
para la seleccién. Foot y Hook (2005, 63) sugieren que, aunque las dos funciones de
reclutamiento y seleccion estan estrechamente relacionadas, ambos ain requieren una
gama separada de habilidades y experiencia para funcionar de manera eficiente y también
es probable que sean realizados por diferentes miembros del personal. Por lo tanto,
aungue la actividad de contratacién puede subcontratarse a una entidad independiente, la
decision de seleccion no puede hacerlo. Por tanto, cada actividad de reclutamiento y
seleccién debe tratarse por separado.

El enfoque de Lockwood era mas general para la gestion del talento y se definia
como la implementacion de estrategias o sistemas integrados disefiados para aumentar la
productividad en el lugar de trabajo mediante el desarrollo de procesos mejorados para
atraer, desarrollar, retener y utilizar personas con las habilidades y aptitudes necesarias
para satisfacer las necesidades actuales y futuras necesidades empresariales (Lockwood,
2006).

El reclutamiento y la seleccion desempefian un papel importante en la
configuracién de la eficacia de una organizacion y la mejora de su desempefio, si el
trabajador contratado por la organizacion posee conocimientos, habilidades y capacidades
relevantes; el trabajador recién contratado obtiene una formacion de mayor calidad y es
capaz de hacer una prediccion precisa sobre sus capacidades futuras.

Bajo esta premisa, se pueden evitar costes indeseables a la hora de reclutar y
seleccionar personal de forma eficaz. Por ejemplo, aquellos asociados con una alta
rotacion de personal, pero un desempefio deficiente y clientes insatisfechos pueden poner
en peligro una relacion laboral mutuamente beneficiosa caracterizada; Siempre que sea
posible, esta relacion mutualista puede lograrse mediante un alto compromiso de ambas

partes.
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La retencion es otra etapa crucial en la gestion del talento, donde la seleccion del
foco esta en emplear a las personas con mayor potencial, habilidades y aquellas que mejor
se adaptan a la cultura de la empresa. Durante la retencion, el objetivo es mantener el
empleo con los empleados durante el periodo de tiempo mas prolongado posible. Las
organizaciones quieren retener lo mejor de su fuerza laboral para que la empresa pueda
tener éxito y funcionar de manera efectiva. Una estrategia de retencion eficaz requiere
que los gerentes también estudien cuidadosamente las razones por las que un empleado
abandona una empresa. Esto es importante ya que comprender lo que puede llevar a que
un empleado se vaya, también puede ayudar a la gerencia a garantizar salvaguardias y
métodos para minimizar esta accion.

Hay muchas razones por las que las empresas pueden perder a un "buen”
empleado; sin embargo, las razones mas comunes tienen mas carga emocional que
econdmica. La falta de confianza y autonomia es una de las principales razones de la
pérdida de buenos empleados. La confianza es vista como una herramienta esencial para
que cualquier relacion prospere en la naturaleza humana, y esto también se aplica a la
dindmica de relacion entre un empleado y su figura de autoridad. La falta de confianza
conduce a menudo a que se cuestione la micro gestion y todas las decisiones de los
empleados. Este comportamiento puede generar un fuerte sentimiento negativo en el
empleado que a menudo lo lleva a abandonar la empresa. Otras razones centradas
emocionalmente es la falta de respeto, no ser apreciado o reconocido por sus esfuerzos,
no tener margen de mejora, trabajar demasiado y no recibir apoyo. Junto a estos motivos,
también hay muchos motivos personales, como cambios en la vida personal o querer
experimentar algo nuevo.

Por otra parte, el analisis critico, segun Hochman y Montero (2005) es la
culminacion del trabajo iniciado con la presentacion resumida, y consiste en la
apreciacion definitiva de un texto, a partir de los elementos que se encuentran en €l, en
este analisis no se utilizaron criterios externos para considerar la obra examinada, sino
que se centrd en una evaluacion interna del desarrollo 16gico de las ideas elaboradas por
el propio autor.

La gestion del talento humano es un término que se utiliza en los Gltimos tiempos.
Este estd directamente relacionado con la forma de gestionar los recursos humanos, la
cual ha ido avanzando con el paso del tiempo. Manteniendo una nueva vision de los

empleados, que consideran vital en el logro de los objetivos organizacionales.
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Al respecto, Sanchez (2014) afirma enmarcadas en las caracteristicas que definen
la modernidad, las organizaciones han visto la necesidad de reorientar sus politicas de
gestion, centrandose en las personas y sus talentos, por lo que el concepto de ser humano
se proyecta hacia el desarrollo multidimensional.

Enfatizo, por tanto, que este mundo actualizado requiere de una nueva vision del
talento humano, el cual es un apoyo vital y muy significativo para cualquier tipo de
organizacion; esto conducira a la obtencion de un producto o servicio de calidad que sera
parte de las funciones desarrolladas por individuos comprometidos y corresponsables con
el trabajo encomendado.

Definiéndolo un poco mas, Chiavenato (2009) plantea que este tipo de gestion se
genera por la sinergia y coordinacion que existe entre los diversos miembros de la
organizacion para el logro de los objetivos empresariales que redundaran en beneficios
individuales y grupales. Por su parte, Gomez-Mejia y Balkin (2002) refieren que los
gerentes han seguido de cerca el entorno que afecta a su talento humano para actuar de
manera efectiva y cumplir con los requerimientos de su empresa.

Respecto a los procesos relacionados con la Gestion del Talento Humano,
Chiavenato (2009) hace referencia a tres fundamentales, los cuales son: 1) Admision de
personas, 2) Postulacién de personas, 3) Compensacion de personas, 4) Desarrollo de
personas, 5) Mantenimiento de personas y 6) Seguimiento de personas. Los elementos
anteriores se encuentran interrelacionados y se influyen directamente entre si.

El proceso de admisidn segun Chiavenato (2009) se refiere al reclutamiento y
seleccion del talento que formara parte de la organizacion, en este sentido se deben
considerar las personas idoneas para el cargo, procesos de inclusion de nuevos empleados,
entre otros que conforman el reclutamiento y seleccion. El autor agrega que el proceso
requiere tiempo y tramites para generarse segun lo planeado.

El reclutamiento constituye, como lo indican Gdmez-Mejia y Balkin (2002) , “un
proceso de generacion de un conjunto de candidatos calificados para un puesto
determinado”. (p. 250), esto se deriva del andlisis del puesto vacante, el cual, al
especificarlo, indicara el perfil del candidato, asi como las competencias para ocupar el
puesto. De igual forma, Chiavenato (2009) plantea que el reclutamiento se origina a partir
de los requerimientos humanos presentes e incluso futuros al proyectar los recursos
requeridos. Todo ello permite el logro de los objetivos organizacionales.

Desde este enfoque, en el proceso de reclutamiento, los gerentes de talento

humano deben conocer qué requiere la organizacion en cuanto a personal, qué ofertas
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realizan otras empresas y las técnicas a utilizar para el reclutamiento. Cabe agregar que
los insumos que brindan los departamentos son de suma importancia en la planeacién del
talento humano.

Una vez que el directivo cuenta con un pool de candidatos elegibles, procede a la
seleccion. Al respecto, Robbins y Decenzo (2002) afirman que es un ejercicio de
prevision, es decir, pretenden pronosticar qué aspirantes tendran éxito si son contratados,
cuales tendran un buen desempefio en funcion de los criterios que la organizacion utiliza
para evaluar a sus empleados. Teniendo en cuenta este punto, el encargado de la seleccion,
junto con los diversos examenes aplicados al candidato, su resumen curricular, la
entrevista y su experiencia, determinaran la decision més adecuada.

Respecto a la validacion de la seleccion, Robbins y Coulter (2010) indican para
qgue un mecanismo de seleccion sea valido debe existir una relacion probada entre el
mecanismo de seleccion y algunos criterios relevantes. Un mecanismo de seleccién valido
mide lo mismo de manera consistente. Por lo tanto, los gerentes deben validar estos
instrumentos previamente para asegurar su confiabilidad.

Stoner et al. (1996) establecen que, para la seleccion, cada organizacion puede
tener sus procedimientos ya que se deben estimar algunos pasos. Estos pasos: la
formulacién de la solicitud de empleo, que permite al candidato proporcionar la
informacion necesaria para el puesto de trabajo al que aplica. Asi mismo, sus datos
personales y profesionales; la entrevista de seleccidn previa comprende la evaluacion en
primer contacto con las competencias del candidato.

De igual forma, la aplicacién de pruebas para medir dichas competencias
laborales; es la investigacion de antecedentes que corrobora la veracidad de la
informacién entregada. La entrevista de seleccidn, que por lo general la realiza el
supervisor directo del puesto a cubrir, permite conocer un poco mas sobre aspectos del
aspirante. El examen médico asegura las mejores condiciones en cuanto a salud, para
desempefiar sus funciones, y, por ultimo. La oferta de trabajo constituye la propuesta que
se le hace a la persona seleccionada. Esta debe aceptar o no, dependiendo de la
remuneracién y prestaciones laborales.

En la contratacion, como se menciond en el parrafo anterior, el gerente o
supervisor directo en la mayoria de los casos tiene la decision final de elegir al candidato
que cumpla con los requisitos ofreciéndole un contrato en la empresa. Al respecto, Olleros
(2002) afirma que, cuando se ofrece el puesto, debe ser donde se detallen todos los

elementos y condiciones en el contrato, incluyendo el modelo de contrato o una carta que
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haga la oferta formal del puesto y los beneficios a recibir. Entre muchos, Olleros (2002)
subraya que existe una variedad de contratos laborales en funcion de los diversos grupos
que se pretenden proteger, por lo que es recomendable consultar con atencion la
normativa vigente y los cambios que en ella subyacen.

Una vez que el empleado inicia sus labores, se da el proceso de postulacién que,
segln Chiavenato (2009) se identifica con los procedimientos que se utilizan para las
acciones que las personas realizaran en la empresa, y orientan y monitorean su
desempefio. Incluyen disefio organizacional y disefio de puestos, andlisis y descripcion de
puestos, orientacion de las personas y evaluacion del desempefio, (Estadisticos, analistas
de puestos y salarios) En otras palabras, representa lo que los individuos deben ejecutar
y que debe quedar documentado a través del disefio de puestos, su analisis y descripcidn
de funciones.

Segun Stoner et al. (1996) el disefio organizacional es la estructura en la que se
organizan los puestos de trabajo de la empresa de acuerdo con las estrategias del gerente,
namero de personas, tecnologia existente y tarea, entre otros aspectos. En cuanto a la
descripcion de puestos, Chiavenato (2009) comenta que es un retrato simplificado del
contenido y las principales responsabilidades del puesto; define qué hace el ocupante,
cuéndo lo hace, como lo hace, donde lo hace y por qué lo hace, esto simboliza una guia
para el trabajador que inicia un trabajo y debe conocer las responsabilidades que tiene
que desempefiar. Entre los items a considerar en la descripcion, se encuentra el nombre
del puesto, el resumen del puesto, las relaciones con otros puestos y las responsabilidades.
El andlisis, segin Gomez-Mejia y Balkin (2002) aporta elementos de interés como la
recoleccion y organizacion de informacion sobre las tareas y funciones del puesto.

Una vez realizada la seleccion, el empleado elegido es inducido a la empresa. Es
valioso orientar y socializar, ya que muchos trabajadores se encuentran nerviosos y
I6gicamente no saben nada sobre su nuevo puesto de trabajo. Stoner et al. (1996) sefialan
que las empresas que cuentan con programas de socializacién adecuados minimizaran el
nerviosismo natural de los nuevos integrantes. Ademas de esto, podran conocer elementos
de interés de su entorno laboral, compafieros, entre otros. Por esta razon, este proceso no
debe faltar, ya que los primeros contactos en la organizacién deben ser agradables,
armoniosos y estimulantes para el trabajador.

La compensacion se refiere a la forma en que se remunera al empleado y a los
beneficios que se le brindan una vez que se encuentra trabajando. En este orden de ideas,

en estos procesos se contemplan las remuneraciones, recompensas, beneficios y servicios
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sociales que la organizacion estipula en su paquete de trabajo. Las recompensas para ello,
Chiavenato (2009) se refiere a algunos aspectos concernientes a la remuneracion como
socio de la organizacion, a cada empleado le interesa invertir trabajo, dedicacion y
esfuerzo personal, conocimientos y habilidades, si recibe la remuneracion adecuada, lo
anterior significa la contraprestacion que recibe el trabajador por su trabajo.

Los beneficios salariales corresponden a los definidos por Gomez-Mejia y Balkin
(2002) quien alude a ser aquellos que brindan servicios sociales y seguridad a los
empleados. En ocasiones puede representar hasta el 40% del paquete salarial total e
incluye seguro médico, planes de pensiones, seguro de desempleo, vacaciones y licencias
por enfermedad, entre otros. Entre los objetivos més resaltantes, se encuentra un retorno
relativo a la productividad, motivacion y calidad en las diferentes tareas; de igual forma,
genera responsabilidad por parte de ambas partes, es decir, del empleado de la empresa.

Asimismo, al conceptualizar el desarrollo, Chiavenato (2009) refiere que éste no
se limita a brindar informacion para adquirir conocimientos. Se necesita desarrollar en
los empleados actitudes, soluciones, ideas y habitos constructivos para un desempefio mas
proactivo y eficaz. Los procesos basicos son la capacitacion, el desarrollo de personas y
el desarrollo organizacional. Lo anterior engloba la consideracion del talento humano
como algo més que un individuo que cumple con sus funciones. Dado que, las empresas
deben estar siempre atentas a su desarrollo, no solo del personal sino también como
persona, y eso repercutira en su evolucion en la organizacion y la favorecera en el éxito
que alcanzara.

Stoner et al. (1996) como un esfuerzo a largo plazo, por parte de la alta direccién,
para incrementar los procesos de renovacion y solucién de problemas de la organizacion
mediante una adecuada gestion de la cultura organizacional, abordando el desarrollo
organizacional, esto se traduce en que la organizacion, a través de diversas técnicas,
induce cambios en ella, incluyendo a las personas que alli trabajan, para alcanzar la
excelencia. Por lo antes mencionado, se considera la experiencia y vivencia en la empresa
para detectar posibles problemas o soluciones de mejora, interviniendo en ella para
solucionarlos. En otro orden de ideas, Chiavenato (2009) explica que el mantenimiento
esta directamente relacionado con como se retiene a las personas, como los procesos fijan
las condiciones ambientales y psicoldgicas, el método para gestionar la higiene, seguridad
y calidad de vida, y por ultimo, las relaciones con los sindicatos.

Ya en la evaluacion, Chiavenato (2009) explica su relacién con las formas de

conocer sobre lo que hace cada trabajador y controlar cada una de sus funciones para
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verificar que su trabajo, la meta organizacional, se logre. En este sentido, al monitorear a
las personas, segun Chiavenato (2009) se estd siguiendo, acompafiando, guiando y
manteniendo el trabajo producido por los empleados, y, en las organizaciones mas
modernas, cada uno de estos puede autoevaluarse en funcion de las metas y objetivos
planteados. Lo anterior resulta en una especie de control, consecuencia de una
planificacion eficaz.

Una de las herramientas utilizadas en esta funcién administrativa son las bases de
datos, principal insumo de los sistemas de informacion gerencial, Meza (2010) sefiala que
su proposito esencial es mejorar el desempefio con datos confiables y precisos, que se
convierten en insumos para la toma de decisiones. Esta base de datos recopila, codifica,
almacena, sintetiza y presenta los datos estratégicos y operativos para el funcionamiento
de toda la organizacion. Algunos datos de interés: datos personales de los trabajadores,
registro del cargo desempefado y del area en la que se desempefia, remuneracion y
beneficios estipulados, capacitaciones realizadas, historiales médicos y otros segun
necesidad institucional.

Los sistemas de informacion, conceptualizados por Betancourt (2001) indican que
relinen personas, equipos, procesos y controles que generan un flujo de informacion
requerido para satisfacer los requerimientos organizacionales. Por lo tanto, se debe contar
con datos confiables y fidedignos para la toma de decisiones en funcidn de las necesidades
del negocio. De esta manera, Meza (2010) agrega que las herramientas tecnoldgicas
“...son un importante recurso estratégico, que monitorea los asuntos y tendencias
externas e internas, identifica amenazas competitivas y contribuye a la implementacion,
control y evaluacion de la estrategia.” (p. 9). Por lo tanto, mientras mas grande sea la
organizacion, mas util sera el sistema de informacién gerencial que se implemente,
simbolizando asi una ventaja competitiva debido a la correcta y adecuada gestion de la
informacion.

8. Conclusiones
1. Fidesburo C. Ltda. actualmente no cuenta con un eficiente proceso de

reclutamiento, seleccién y evaluacion de cargos en el personal, se han observado
algunas falencias mientras se evaluaban estas variables, el error mas comun
encontrado fue que inician el proceso de contratacion sin una comprension clara
de los requisitos del puesto. Adicionalmente, no han definido las habilidades, la

experienciay las calificaciones necesarias para el puesto en que se ha abierto una
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vacante, finalmente, las descripciones de trabajo son o muy reducidas o amplias
esto hace que se atraigan candidatos inadecuados

Ademas, también se detalla un enfoque diferente para abordar la gestion del
talento y la planificacion de la sucesién desde un punto de vista practico: esta
perspectiva pertenece mas a un supervisor directo que a un director de recursos
humanos. La propuesta disefiada para la empresa Fidesburo C. Ltda. es apta para
la comprension de todos los miembros del departamento de recursos humanos de
la compaiiia, se ha utilizado antes y se ha presentado ahora a aquellos que son
gerentes ocupados hoy en dia para que puedan coordinar sus practicas de revision
del desempefio y revision del talento con sus objetivos de gestion del talento.

La simplicidad, pero efectividad de las estrategias que componen la la propuesta
disefiada para Fidesburo C. Ltda., se la considera factible ya que pueden integrarse
facilmente en las practicas tipicas de recursos humanos dentro de las empresas sin
requerir ningin cambio dréstico en la infraestructura, sino un proceso de adopcion
por parte de Recursos Humanos y los gerentes de linea. Aun mejor, los
supervisores directos pueden emular dichas estrategias de los grupos de sus pares
sin esperar a una implementacion a gran escala que les ayudaria a gestionar el

talento de su grupo de manera mas efectiva.
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9. Recomendaciones
Se recomienda al departamento de recursos humanos de la empresa Fidesburo C.

Ltda. a tomarse el tiempo prudente para seleccionar, entrevistar y evaluar a los
candidatos para asegurarse de seleccionar al mas adecuado para el puesto, incluso
si lleva un poco mas de tiempo.

La Gestion del Talento todavia requiere mucho trabajo e investigacion. Sin
embargo, las empresas ahora estan trabajando para mejorar esto; una nueva
politica que esta tomando forma es la alineacion del talento y la estrategia, lo que
ayuda a las empresas a trabajar mejor en la resolucion y el manejo de desafios de
talento especificos.

Los Programas de Mentoria es otra herramienta que se esta desarrollando y se
recomienda aplicar en Fidesburo C. Ltda., puesto que, este tipo de programa
permite que el nuevo talento sea nutrido por un ejecutivo senior ya experimentado.
Permite que el talento ya existente sea parte del viaje del nuevo talento y, por lo
tanto, maximice la fuerza laboral.

El disefio de servicios puede ayudar a mejorar profundamente la gestion del
talento en el futuro a medida que la gestion del talento estd cambiando hacia un
formato mas individualista y centrado en los empleados. EI aumento de la
comprension de los empleados y de darles voz es donde el disefio del servicio

puede encajar muy bien.

78



10. Bibliografia
Alvarado, K. (7 de Octubre de 2014). Procesos de la gestion del talento humano.

Obtenido de Procesos de la gestion del talento humano:
https://es.slideshare.net/kalvaradiramirez/procesos-de-la-gestion-del-talento-
humano-39994938

Alvarado, M., & Abad, M. (2016). Gestion del talento humano e innovacion de la
ensefianza y el aprendizaje. Madrid: Palibrio.

Bahamon, N., & Fernandez, F. (2014). Estrategias para un reclutamiento proactivo.
Obtenido de
https://intellectum.unisabana.edu.co/bitstream/handle/10818/2183/131434.pdf?s
equence=1

Camargo, V. (2014). LA IMPORTANCIA DEL PROCESOS DE SELECCION DE
PERSONAL. Obtenido de LA IMPORTANCIA DEL PROCESOS DE
SELECCION DE PERSONAL:
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/10654/12447/1/TRABAJO%20DE
%20tesis.pdf

Campuzano, M., Ziadet, I., & Echeverria, H. (2016). Gestién del Talento Humano en
las PYMES. Milagro: Universidad Estatal de Milagro.

Caraveo, M. D. (2004). Concepto y dimensiones del clima organizacional. Obtenido de
http://clases.ugb.edu.sv/multimedia/Dimensiones_del _clima_organizacional.pdf

Carrio, F., & Segura, C. (2014). La diferenciacion como estrategia. Obtenido de
http://pdfs.wke.es/9/6/0/4/pd0000019604.pdf

Chicaiza, E. (01 de 01 de 2015). Disefio de un sistema para el reclutamiento del talento
humano de la empresa industria Hinojoza. Obtenido de
http://repositorio.ulvr.edu.ec/handle/44000/402

Cumming, C., Jaime, O., & Leon, A. (2018). Metodologia para la creacion de
indicadores compuestos enfocados en optimizar la gestién de PyMes. Mexico:
Universidad de Sonora.

Forehand, & Gilmer. (2017). Clima Organizacional Vol 1.

Garcia, N., & Varas, C. (01 de 01 de 2015). Elaboracién del procedimientos de
reclutamientos y seleccion de personal en el departamento de talento humano
para el desarrollo organizacional de la empresa cv constructora s.a. Obtenido
de http://repositorio.ulvr.edu.ec/handle/44000/728

79



Gimeno, V. (2013). La influencia de las nuevas tecnologias de la informacion y
comunicacion y su repercusion en las estrategias empresariales. Valencia:
Universidad de Valencia .

Grados, J. (2016). Reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion del personal.
Lima}.

Halpin, & Croft. (2018). El clima organizacional de la escuela.

Lopez, F. (01 de 01 de 2017). Disefio de una linea de servicios de reclutamiento y
seleccidn de aspirantes a cargos ejecutivos en las PYMES. Obtenido de
http://repositorio.ulvr.edu.ec/handle/44000/1898

Luna, I., & Lovato, S. (2018). Disefio de estrategias para la gestion de talento humano
aplicado a la empresa Limpigen S.A. Guayaquil: Universidad de Guayaquil.

Moreno, A. (Marzo de 2015). NUEVOS METODOS DE RECLUTAMIENTO DE
PERSONAL. Obtenido de NUEVOS METODOS DE RECLUTAMIENTO DE
PERSONAL.: https://repositorio.comillas.edu/rest/bitstreams/5815/retrieve

Quevedo, S. (2015). Las redes sociales como herramienta de reclutamiento de
personal. Mexico.

Restrepo, F., & Arias, J. (2015). Las précticas de gestion del talento humano en
empresas agropecuarias del sector bananero en Colombia. Medellin:
Corporacién Universitaria Lasallista.

Rodriguéz, L. V. (2013). “ESTUDIO DIAGNOSTICO DE CLIMA LABORAL EN UNA
DEPENDENCIA. UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON.

Romero, W. (2017). Andlisis de la gestion administrativa del departamento de recursos
humanos en las pymes de suministros electronicos en el sector norte de
Guayaquil. Guayaquil: Universidad de Guayaquil.

Sierra, G. M. (2015). EL CLIMA LABORAL EN LOS/AS COLABORADORES/AS DEL
AREA ADMINISTRATIVA DEL. SAN JUAN CHAMELCO, ALTA VERAPAZ:
UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR.

Tagiuri. (2018). Organizational Climate: Explorations of Concept.

Uria, D. (2013). EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE ANDELAS CIA.
LTDA. DE LA CIUDAD DE AMBATO. Ambato: Universidad Tecnica de
Ambato.

Velasquez, G. (Junio de 2017). CNICAS DE RECLUTAMIENTO EFICACES PARA LA
SELECCION . Obtenido de CNICAS DE RECLUTAMIENTO EFICACES

80



PARA LA SELECCION : http://www.eumed.net/libros-
gratis/actas/2017/desarrollo-empresarial/42-tecnicas-de-reclutamiento-

eficaces.pdf

Yugquilema Torres, P. Y. (2015). Disefio de un modelo estratégico de marketing que

permita mejorar el proceso de seleccion y contratacion del personal en Nielsen
Ecuador en la ciudad de Guayaquil. Obtenido de
http://repositorio.ulvr.edu.ec/handle/44000/819

11. Anexos
Anexo 1 Formato de encuestas

¢Existe una adecuada comunicacién entre el personal que labora en la
empresa?

a. Si

b. No

¢Cree usted que tuvo hay buen proceso de reclutamiento, seleccion y
evaluacion de los cargos en la empresa?

a. Si

b. No

Cuando ingresa una persona nueva sin experiencia en el cargo, ¢Nota usted
gue se presentan situaciones de conflicto?

a. Si

b. No

¢Qué conflictos considera usted que se presentan con el proceso de
reclutamiento, seleccién y evaluacion de su cargo?

a. Proceso de adaptacion muy lento

b. Baja productividad para el equipo

c. Afectacion en la retencion y fidelizacion del cliente

d. Incremento de costos en la administracion de recursos humanos

e. No considero que se presenten conflictos
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5. ¢Cuales son las causas que considera usted que intervienen en las falencias del

proceso de reclutamiento, seleccidn y evaluacion de su cargo?

a.

b.

Mal clima laboral

Personal poco preparado

Falta de cumplimiento en tareas asignadas.

Falta de una induccion adecuada en el grupo asignado.

Carencia de incentivos, bonos o premiaciones por cumplimiento y

sobrecumplimiento de propuestas.

6. ¢Considera que un ineficaz proceso de reclutamiento, seleccion y evaluacion

de su cargo afecta la sinergia y trabajo en equipo con las otras areas de la

compaiiia?

a.
b.

Si
No

7. Dentro de las siguientes opciones ¢ Cual considera que es el area més afectada?

a.
b.

Impuestos
Patrocinio
Consultoria
Comercial

Considero gue no afectan a las otras areas de la compafiia

8. ¢Con que frecuencia se realizan las evaluaciones respectivas acerca de la

productividad de los trabajadores?

a.
b.

Quincenal
Mensual
Trimestral

Semestral

9. ¢Cual de los incentivos recibe usted por el trabajo en equipo en la su area

correspondiente?

a.

Efectivo

b. Viajes

C.

Capacitacién
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d. Ascensos
e. Reconocimientos profesionales

f.  Ninguno

10. ¢ Esté de acuerdo con las funciones que actualmente le exige su cargo actual
dentro de la empresa?
a. Si
b. No
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Anexo 2 Diseno de entrevista

1. ¢ Qué experiencia posee en gestion de talento humano?

2. ¢ Cuales son las areas que posee la empresa que usted gerencia?

3. ¢Cual es el primer paso para iniciar un proceso de seleccion en la
organizacion?

4. ¢ Qué nivel de importancia tiene para usted el perfil del cargo en el
proceso de

seleccion de recurso humano?

5. ¢ Cudles son los pasos que incluye usted dentro de un proceso de seleccion

de

recurso humano?

6. ¢ Qué tipo de reclutamiento es el que usted aplica en el proceso de
seleccion de

recursos humanos?

7. ¢ Cuales son las fuentes de reclutamiento utilizadas para proceso de
seleccion en la

empresa?

8. ¢ Qué tipos de pruebas son las que se realizan en proceso de seleccion de
personal

en la empresa?

9. ¢ Qué aspectos tiene en cuenta usted durante la entrevista?
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