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Disefio organizacional para mejora continua de la gestion del talento humano en
Aquafit S.A, afo 2024

Autores: Carla Noemi Mera Choez- Josue David Rodriguez Franco

Tutor: Abg. Isauro Domo Mendoza, MSc.

Resumen

El siguiente estudio, titulado “Disefio Organizacional para mejora continua de la Gestion del
Talento Humano en Aquafit S.A”, tiene como objetivo Analizar los ajustes en el disefio
organizacional de Aquafit S.A que fortalecen los procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion, promoviendo asi una cultura de mejora continua en la gestién del
talento, impactando de manera positiva en la atraccion y retencion de los mejores talentos.
Para la realizacion de este estudio se determiné una poblacién de 60 trabajadores de la empresa
en andlisis, considerando la misma cantidad para la muestra, soportado en la muestra no
probabilistica. La metodologia se desarrollé de un enfoque mixto, en el que se utilizan los
métodos de investigacion de tipo analitico-deductivo, y a la vez descriptivo, siendo este
enfoque permite comprender cémo los procedimientos como reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion son eficientes en la gestion del talento humano. Los resultados o
hallazgos llevaron a identificar el estado actual en cuanto a los procesos de reclutamiento,
seleccidn, contratacion e induccion; en el escenario de la gestion de talento humano donde se
pudo evidenciar que existen debilidades en este proceso como la forma en la que al momento
de contratar al personal no existe la induccidn adecuada y més aun el seguimiento para poder
observar o evitar errores del nuevo contratado en sus funciones que han sido asignadas. En
conclusion, al implementar el manual de procedimientos de un disefio organizacional sobre los
procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién; se deba realizar un
seguimiento en cada uno de los procesos de esta manera tomar acciones correctivas siendo el
objetivo fundamental de esta guia el de proporcionar una herramienta que fortalezca los
procedimientos y de esta manera tener un personal calificado y con un buen desempefio

laboral.

Palabras claves: disefio organizacional, gestion de talento humano, reclutamiento, seleccion,

contratacion, induccion
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Disefio organizacional para mejora continua de la gestion del talento humano en
Aquafit S.A, afio 2024

Autores: Carla Noemi Mera Choez - Josue David Rodriguez Franco

Tutor: Abg. Isauro Domo Mendoza, MSc.

Abstract

The following study, titled "Organizational Design for Continuous Improvement of Human
Talent Management in Aquafit S.A," aims to analyze the adjustments in the organizational
design of Aquafit S.A that enhance recruitment, selection, hiring, and onboarding processes,
thereby promoting a culture of continuous improvement in talent management. This positively
impacts the attraction and retention of top talent. The methodology employed follows a mixed
approach, utilizing analytical-deductive research methods. This approach enables an
understanding of how procedures such as recruitment, selection, hiring, and onboarding are
effective in human talent management. The current state of these processes was identified,
revealing weaknesses in the talent management framework. Specifically, it was observed that
there is an inadequate onboarding process for new hires, and there is a lack of follow-up to
monitor or correct potential errors in the tasks assigned to newly hired employees. In
conclusion, implementing an organizational design procedures manual for recruitment,
selection, hiring, and onboarding processes should include follow-up at each stage. This
ensures corrective actions are taken when necessary. The fundamental purpose of this guide is
to provide a tool that strengthens these procedures, leading to the development of qualified
personnel with strong job performance.

Keywords: organizational design, human talent management, recruitment, selection, hiring,

onboarding
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Introduccién

El tema de estudio se centra en el disefio organizacional como herramienta para la
mejora continua de la gestion del talento humano en la empresa Aquafit S.A, con un enfoque
especifico en el proceso de reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccion. La importancia
de este tema radica en la creciente necesidad de que las empresas adapten y optimicen sus
procesos de seleccidn y contratacidn para responder a las demandas del mercado laboral, atraer
talento de calidad y mejorar su competitividad. En un entorno donde la capacitacion de
personal altamente calificado es crucial para el éxito organizacional, una estructura que

impulse practicas de seleccion eficiente y efectivas resulta fundamental.

A nivel global, muchas organizaciones enfrentan desafios similares en cuanto a la falta
de un disefio organizacional adecuado que facilite el proceso de adquisicion de talento. La falta
de protocolos estandarizados y el uso limitado de herramientas tecnoldgicas avanzadas en la
de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion dificultan la gestion eficiente del talento
humano en sectores empresariales de diferentes regiones del mundo. En paises de
Latinoameérica, estos problemas tienden a intensificarse debido a una menor profesionalizacion
en los procesos de reclutamiento y una baja adopcion de sistemas digitales que permitan

optimizar la seleccién de candidatos.

En Ecuador, especificamente en el contexto de la provincia de Santa Elena, donde se
encuentra la empresa Aquafit S.A., se observan deficiencias en los procesos de gestion de
talento humano de empresas medianas y grandes. Muchas de estas compafiias carecen de un
disefio organizacional efectivo que permita estructurar adecuadamente sus procesos de
reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion. Este contexto local hace evidente la
necesidad de que empresas como Aquafit S.A. mejoren sus practicas organizativas para atraer
y retener a los mejores profesionales, enfrentandose asi a los desafios de un mercado laboral

competitivo y en constante evolucion.

La empresa Aquafit S.A. enfrenta dificultades especificas en su subsistema de
reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de talento humano, como la falta de perfiles
de cargo debidamente definido, capacitacion insuficiente para los reclutadores y un uso
limitado de herramientas tecnoldgicas avanzadas para el proceso de captacion de candidatos.
Estas problematicas afectan tanto la eficiencia de los procesos de seleccion como la percepcion
de los candidatos sobre la profesionalidad de la empresa, impactando su capacidad para atraer

y retener talento. La ausencia de un protocolo eficaz de comunicacion con los candidatos, la
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falta de evaluaciones estandarizadas y los retrasos en los procesos contribuyen a que la
empresa Aquafit S.A. no logre cubrir sus vacantes con el personal idéneo de manera oportuna,

afectando su operatividad.

Planteamiento del problema. - La empresa Aquafit S.A, enfrenta importantes
desafios en su subsistema de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de talento
humano. Los cuales estan directamente relacionados con la falta de un disefio organizacional
eficiente que optimice los procesos implicados. Actualmente, la empresa no cuenta con un
protocolo claro para gestionar la mayoria de los aspectos criticos en este subsistema, lo que
genera una serie de problematicas que afectan tanto la eficiencia del proceso como la

experiencia de los candidatos.

Entre los principales problemas identificados se encuentran la ausencia de perfiles de
cargo claramente definidos, la falta de capacitacion adecuada para los reclutadores, y el uso
limitado de herramientas tecnoldgicas avanzadas que faciliten la gestion y filtrado de
candidatos. Estas deficiencias impactan negativamente en el tiempo requerido entre la
necesidad de contratar y el tiempo de contratacion de vacantes, en la calidad de los candidatos
seleccionados y en la satisfaccion general de los postulantes. A su vez, la carencia de un
protocolo efectivo de comunicacion con los candidatos durante el proceso de seleccion no
contribuye de manera efectiva a que se pueda contratar al personal idoneo necesario lo que
afecta de manera directa a la parte operacional y a la reputacion de empresa en el ambito

empresarial.

La inexistencia de evaluaciones estandarizadas de competencias y un sistema
ineficiente de documentacion y registro de los candidatos agrega otra capa de complejidad, al
dificultar la toma de decisiones informadas durante el proceso de reclutamiento, seleccién,
contratacion e induccion. Ademas, los retrasos frecuentes en este proceso y la falta de un
cumplimiento riguroso de los plazos generan vacantes prolongadas que afectan la operatividad

de la empresa.

Si bien la empresa Aquafit S.A. posee un manual de funciones para el subsistema del
proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion, este no ha sido revisado ni
actualizado desde el afio 2017, lo que indica una necesidad urgente de adaptarlo a las
necesidades actuales del entorno empresarial y a las exigencias del mercado laboral.
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En el contexto de la problematica surge una preguntas principal: ¢Qué ajustes en el
disefio organizacional de Aquafit S.A permitirian fortalecer los procesos de reclutamiento,
seleccion, contratacion e induccion, promoviendo asi una cultura de mejora continua en la

gestion del talento y cdmo impactaria en la atraccion y retencion de los mejores talentos?

La sistematizacion del problema una vez formulado el problema abordar, se derivan

las siguientes interrogantes de investigacion:

- ¢Cdmo se encuentra actualmente el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion

e induccidn, considerando sus principales debilidades en este proceso en Aquafit SA?

- ¢Cudles son deficiencias que existen en el proceso de reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccién y como estas limitan en la atraccién y retencién de los mejores
talentos en Aquafit S.A?

- ¢Cudl seria el disefio organizacional apropiado en el proceso de reclutamiento,
seleccion, contratacion e induccién que garantice una mejora continua en la gestién del

subsistema de talento humano en Aquafit S.A?

El objetivo general de esta investigacion es “Analizar los ajustes en el disefio
organizacional de Aquafit S.A que fortalezcan los procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion, promoviendo asi una cultura de mejora continua en la gestion del

talento, impactando de manera positiva en la atraccion y retencion de los mejores talentos”.

En base a lo anterior se plantearon los objetivos especificos los cuales se mencionan a

continuacion:

e |dentificar el estado actual del proceso de reclutamiento, seleccidn, contratacion e
induccion, considerando sus principales debilidades en este proceso en Aquafit S.A

e Analizar las deficiencias que existen en el proceso de reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion y como estas limitan en la atraccion y retencion de los mejores
talentos en Aquafit S.A

e Proponer un disefio organizacional apropiado en el proceso de reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion que garantice una mejora continua en la gestién del subsistema
de talento humano en Aquafit S.A.
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La justificacion de la presente investigacion se realiza con el objetivo de ofrecer
soluciones préacticas y efectivas para abordar los desafios actuales que enfrenta la empresa
Aquafit S.A. en su subsistema de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de talento
humano. La importancia de este estudio radica en la necesidad de mejorar los procesos
organizacionales que inciden directamente en la eficiencia del reclutamiento, la seleccion de
candidatos, y la percepcion que tienen los postulantes sobre el proceso. Estos aspectos, si no
son gestionados adecuadamente, pueden afectar tanto la reputacién de la empresa en el
mercado laboral como su capacidad para atraer y retener talento de calidad.

Desde una justificacion teorica, el estudio contribuye a la comprension y aplicacion
de conceptos clave en el campo de la gestion del talento humano y el disefio organizacional.
La investigacion se fundamenta en teorias de disefio organizacional que subrayan la
importancia de estructuras eficientes y claramente definidas para optimizar procesos internos.
Ademas, respalda la aplicacion de modelos de de reclutamiento, seleccion, contratacion e
induccidn orientados hacia la profesionalizacion de los procesos de recursos humanos y el uso
de herramientas tecnoldgicas avanzadas. Estos modelos pueden ser valiosos no solo para la
empresa Aquafit S.A., sino también para otras organizaciones que enfrenten problemas
similares en sus subsistemas de talento humano. Asi, se justifica tedricamente el estudio como
una contribucién al conocimiento en el area de disefio organizacional aplicado a la mejora

continua de la gestion del talento humano.

En cuanto a la justificacion practica, esta investigacion es de gran utilidad para la
empresa Aquafit S.A., ya que busca generar una propuesta de disefio organizacional que
optimice los procesos criticos del subsistema de de reclutamiento, seleccién, contratacién e
induccién. Los beneficios potenciales incluyen la reduccion del tiempo en la cobertura de
vacantes, una mejora en la calidad de los candidatos seleccionados y un incremento en la
satisfaccion de los postulantes mediante una experiencia de seleccion mas profesional y
eficiente. Al proporcionar un protocolo actualizado y especifico, esta propuesta puede
contribuir a mejorar la reputacion de la empresa Aquafit S.A. en el mercado laboral, facilitando
la atraccién de talento calificado. Ademas, el disefio de un sistema de documentacién y registro
de candidatos, acompafado de evaluaciones estandarizadas de competencias, permite que la
toma de decisiones durante el proceso de seleccion sea mas objetiva y precisa. La
implementacion de este proyecto generard informacion valiosa para la toma de decisiones,

impactando positivamente en la operatividad y competitividad de la empresa.
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Con un disefio organizacional renovado, la empresa podra reforzar sus procesos de
seleccion, logrando una captacion de talento humano mas efectiva y precisa. Esto, a su vez,
incrementara la satisfaccion y retencion del personal, generando un impacto positivo en la
productividad y en el clima laboral general. De esta forma, la investigacion no solo aporta
soluciones teoricas y académicas, sino que también presenta beneficios practicos que se
traducen en un crecimiento y desarrollo sostenido para la empresa Aquafit S.A., adaptandola

a los desafios del mercado actual.

La idea a defender es que “Mediante un disefio organizacional que contenga una nueva
estructura en el subsistema de talento Humano se optimizara los procesos de gestion del talento
humano, especificamente en las etapas de reclutamiento, seleccion, contratacién e induccién,
promoviendo asi una cultura de mejora continua en la gestion del talento y el impacto que

tendria en la atraccion y retencion de los mejores talentos”.

En el Capitulo I, se detalla el Marco Referencial con la revision bibliogréfica, que
contiene articulos y tesis relacionadas al tema, el desarrolladas teorias, conceptos y
fundamentos legales que respaldan los elementos tedricos del trabajo de investigacion.

En el Capitulo I, contiene la Metodologia del trabajo que resume el tipo, enfoque y
métodos de investigacion, la poblacion y muestra a aplicar, ademas de los procedimientos de

recoleccion de la informacidn y las técnicas e instrumentos utilizado.

El Capitulo 111, contiene el analisis de los resultados de entrevista y encuesta, la
discusion, que contrasta los resultados obtenidos en la presente investigacion con los de otros
autores que han investigado sobre este mismo tema y finalmente se complementa con las

conclusiones y recomendaciones pertinentes congruentes a los objetivos planteados.

El Capitulo 1V, se desarrolla la propuesta de actualizacién del manual de procesos y el
organigrama de la empresa Aquafit S.A., alinedndolos con los estandares de eficiencia,

modernidad y mejora continua.
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Capitulo |

Marco Referencial

Revision de la literatura

En el trabajo de grado presentado como requisito para optar el titulo de Administracién
de empresa de la autora Ramos, M. (2021) , desarrollado en la Universidad de Narifio de
Colombia, titulado “Disefio de los procesos de reclutamiento y seleccion del personal en la
gestion del Talento Humano de la ferreteria Argentina”, tuvo como objetivo mejorar los
procesos de gestion de talento humano en la ferreteria Argentina. Esto se lograria efectuar
mediante la optimalizacién de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal,
concediendo a la empresa de talento humano calificado y alineado a los objetivos de la

organizacion.

La metodologia utilizada en el estudio combina un enfoque mixto, ya que se integrd
técnicas cuantitativas y cualitativas, con una investigacion de tipo descriptiva centrada en el
método deductivo. La poblacién utilizada fue de 100 trabajadores directos de la ferreteria
Argentina los cuales estan conformados por gerente, administradores, vendedores y personal
de bodega, se considerd hacer un censo a todos los trabajadores. Se recolecto informacion
primarios mediante encuestas, entrevista y observaciones complementandose con fuentes
secundarias como literatura y normativas sobre el tema en general, logrando asi analizar los

procesos de reclutamiento y seleccion de personal de manera integral.

Los resultados muestran que la ferreteria presenta desafios en la planeacion y
estandarizacion de sus procesos de seleccidn, con la ausencia de una base de datos de
candidatos y falta de planeacion anticipada para cubrir vacantes. Se considera que el proceso
actual carece de uniformidad y que algunos trabajadores fueron contratados sin pasar por las
fases recomendadas del proceso de seleccidn, lo que impacta gravemente la eficiencia de los

equipos y los objetivos organizacionales.

En conclusién, la ferreteria necesita implementar practicas mas estructuradas de
seleccion y reclutamiento, es vital que se incorporen politicas claras y un equipo capacitado
en gestion de talento humano que apoye la toma de decisiones, a su vez optimice los procesos
de contratacion. La adecuacion planteada mejorara el perfil idéneo de la empresa, logrando
una seleccion de candidatos que cumplan con el perfil correcto y de igual manera motivando

un entorno laboral mas eficiente y adoptado a las necesidades organizacionales.
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En la investigacion como requisito para optar por el titulo de Ingeniera Comercial de
la autora Paladines, D. (2019) realizada en la Universidad Nacional de Loja en Ecuador, por
titulo “Disefio Organizacional y Gestion de Talento Humano en la organizacion Juan Alejandro
Altamirano, Franquiciado Dispensa”, en el canton Catamayo, se realizd como objetivo
principal ayudar al progreso de la gestion de talento humano mediante un disefio
organizacional conveniente. Esta orientacion busca optimizar los de procesos de seleccién y
admisién del personal, asegurando que los empleados sean competentes y estén alineados con
los objetivos estratégicos de la empresa.

Este estudio utilizo una metodologia centrada en los métodos inductivos, deductivos y
analitico, con un enfoque descriptivo y mixto (cualitativa y cuantitativo) logrando asi analizar
y proponer soluciones a las problematicas que embarcaban el disefio organizacional y la
gestion del talento humano en la empresa. La poblacion que se considero fue de diez
trabajadores, los cuales son el gerente a quien se direcciono la entrevista y a los nueve

empleados quienes se les aplico una encuesta.

Los resultados indican que la empresa enfrenta serios retos en la planificacion y
estandarizacion de sus procesos de seleccion. Se verificara una falta de un sistema estructurado
para el reclutamiento y una ausencia de manuales que definan claramente las funciones y
responsabilidad del personal. Esto ha llevados a una contratacion inconsistente, donde algunos
empleados fueron seleccionados sin seguir los procedimientos recomendados, afectando asi la

eficiencia operativa y el logro de los objetivos organizacionales.

En conclusion, es absoluto que la empresa implemente practicas mas estructuradas en
su gestion del talento humano. La creacion de manuales de funciones y politicas claras junto
con un equipo capacitado de recursos humanos es fundamental para mejorar la calidad del
proceso de seleccidn. La propuesta de ajuste no solo mejorara el perfil del personal contratado,
sino que también fomentara un entorno laboral mas eficiente y alineado con las necesidades

estratégicas de la organizacion.

En el trabajo previo a la obtencion del titulo de Licenciada en Administracion de
empresas de la autora Araujo, Y. (2021), que lleva por nombre “Plan de disefio organizacional
para el area de talento humano en la empresa Asinctelsa”, realizada en la universidad Laica
Vicente Rocafuerte de Guayaquil en Ecuador tiene como objetivo analizar los elementos
relacionados con el proceso de reclutamiento y seleccion del personal facilitando la

elaboracion de un plan de disefio organizacional, con el proposito de contratar de manera
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eficiente al personal de la empresa Asintelsa, logrando asi optimizar los procesos internos y

contribuyendo al logro de sus objetivos organizacionales.

Este trabajo utilizo una metodologia de caracter no experimental, ya que se realizé un
analisis en el entorno natural de la empresa sin modificar las variables de estudio con el
objetivo de diagnosticar la situacion actual del area de talento humano, se centrd en una
investigacion mixta uniendo métodos cualitativos para logara identificar las causa de los
problemas en la ejecucion de actividades y en el ambito cuantitativos para recolectar y analizar
datos estadisticos que evidencian barreras en la productividad. La poblacion utilizada fue de
24 colaboradores que se distribuyeron entre las areas de direccion general, departamento de
recurso humanos, departamento financiero, comercial, mercadeo, ventas y departamento
técnico, debido al reducido tamarfio de la empresa se tomo en consideracion no aplicar una

formula estadistica para analizar la muestra, ya que se analizo en su totalidad.

Entre los resultados encontrados se considerd serias falencias en su estructura
organizacional principalmente en los procesos de reclutamiento, seleccion e induccion del
personal, ademas se encontr6 que no existe directrices claras para evaluar los perfiles
candidatos lo que ha resultado en la contratacién de personal no adecuado y a su vez un
programa de induccion deficiente. Ademas, se identifico que los empelados desconocen de
una cadena de mando lo que hace que la comunicacion interna sea pésima y a la toma de
decisiones no sean acertadas, aungque se encontraron muchas falencias se identificd que la
organizacion un ambiente laboral cordial y un enfoque positivo en la resolucion de conflictos,

lo que ha permitido mantener relaciones de trabajo respetuosa entre los empleados.

El estudio concluye que Asinctelsa enfrenta importantes deficiencias en el proceso de
reclutamiento, seleccion e induccion debido a la falta de directrices claras y una cadena de
mando correctamente definida, lo que conlleva a que la productividad y la comunicacion sea
deficiente. Lo que se propone utilizar es un plan organizacional para estructurar procesos,
evaluar perfiles, establecer un programa de induccion efectivo y asi mejorando la

comunicacioén interna.

En el trabajo de grado académico de Licenciado en Administracion de Empresas
titulado “Analisis de disefios organizacionales para entidades sin fines de lucro, Asociaciones
productivas agricolas”. Caso de estudio: Asociacion de ganaderos Ndcleo Autogestionario de
Asistencia Técnica de Esmeraldas (N.A.A.T.), realizado por el autor Cabeza, R. (2023), en la

Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, se establece como finalidad principal evaluar y
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proponer un disefio organizacional que optimiza la gestion y el funcionamiento de
organizaciones sin fines de lucro. Esta investigacion busca identificar las caracteristicas
especificas que deben tener estas entidades para mejorar su eficiencia y alinearse con sus

objetivos sociales.

La metodologia utilizada en este estudio utilizado el método inductivo y deductivo con
un alcance descriptiva, combinando técnicas como entrevistas semiestructuradas y analisis
documental, con un enfoque cuantitativo, se trata de un estudio no experimental. Se llevo a
cabo un diagndstico de las estructuras organizacionales existentes en varias entidades sin fines
de lucro, con una poblacién de 44 miembros de la Asociacién de ganaderos N.A.A.T., lo que
permitio identificar areas de mejora y necesidades especificas, ademas se aplicaron
herramientas analiticas para evaluar el impacto del disefio organizacional en la efectividad

operativas de estas entidades.

Los resultados obtenidos muestran que muchas organizaciones sin fines de lucro
carecen de una estructura organizacional clara. Lo que dificulta su capacidad para cumplir con
sus objetivos. Se identificaron problemas comunes como la falta de roles definidos, la ausencia
de manuales operativos y una comunicacion interna deficiente. Las recomendaciones incluyen
la implementacion de un disefio organizacional mas estructurado que contempla la definicion
clara de funciones y responsabilidades, asi como la creacion de manuales que guian los

procesos internos.

En conclusion, el estudio resalta la importancia de un disefio organizacional adecuado
para el éxito de las entidades sin fines de lucro. Se enfatiza que una estructura bien definida
no solo mejora la eficiencia operativa, sino que también potencia el impacto social de estas
organizaciones. La implementacion de las recomendaciones propuestas podria llevar a una

gestion mas efectiva del talento humano y un mejor cumplimiento de sus misiones sociales.

Los autores Arriciaga y Mejia (2021) en su trabajo de titulacion de Ingenieria
Comercial que lleva como tema “Plan de disefio organizacional para la empresa exportadora
de madera tropical amazonica Exportropicalcorp s.a.”, publicada en la Universidad Laica
Vicente Rocafuerte De Guayaquil, tiene como objetivo general elaborar un plan de disefio
organizacional para empresa Exportadora de Madera Tropical Amazdnica Exportropicalcorp
S.A, con la finalidad de lograr optimizar su gestion administrativa, dentro de este plan se busca
proporcionar un estructura formal que asigne responsabilidades claras, esto permitira que la

empresa mejore su eficiencia operativa y evitar problemas recurrentes de desorganizacion.
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La metodologia que se utilizé en esta investigacion fue descriptiva y en el enfoque
cualitativo, lo que logré comprender en profundidad los problemas internos de esta empresa
sin llegar a alterar su funcionamiento, entro los principales componentes de esta metodologia
se pudo evidenciar la utilizaciéon de entrevista en la cual la poblacion fue realizada a 3
miembros claves del equipo administrativo, con esto se logrd obtener una visién detallada
sobre las fallas en la estructura organizativa y la falta de claridad en los roles. A su vez con el
uso de una observacién directa de los procesos se pudio identificar problemas como la
duplicacion de funciones y falta de control en el flujo de informacién.

Los resultados muestran que esta empresa enfrenta graves problemas organizacionales
debido a la falta de un manual de funciones y a su vez de procedimiento, lo que provoca la
duplicacion de tareas, desorganizacion y perdida de eficiencia entro otros tipos de problemas.
A su vez la gestion de compras es deficiente, con costos elevados y una baja calidad de la

materia prima adquirida lo que afecta a la produccién.

Esta investigacion concluyd en que la empresa Exportropicalcorp S.A, requiere con
urgencia implementar un plan de disefio organizacional que a su vez este conlleve un manual
de funciones y procedimientos claros para cada empelado. Garantizando una mejor asignacion
de tareas y responsabilidades, logrando una coordinacion entre los departamentos y
aumentando la productividad general.

La investigacion titulada “El proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion e
induccion del talento humano en las compaiiias de la ciudad de Loja” fue realizada por la
autora Alvarado (2023), como parte del trabajo curricular para optar el titulo de Licenciada en
Administracion de Empresas. El objetivo principal del estudio fue analizar los procesos de
reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccion empleados por las compafiias en Loja, con
el fin de identificar sus caracteristicas y proponer mejores basadas en un analisis comparativo

entre empresas de diversos tamarios.

En lo que corresponde a la metodologia utilizada en la investigacién fue rigurosamente
estructurada, el area de estudio abarco compafiias con personeria en la ciudad en la ciudad de
Loja, el enfoque de la investigacion fue cuantitativo, permitiendo analizar numéricamente los
datos recolectados. EI método de estudio aplicado fue el deductivo y el tipo de investigacion
fue exploratoria y descriptiva, con un disefio no experimental, ya que no se manipulé ninguna

variable. La poblacién y muestra consisti6 en 789 organizaciones reguladas por la
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Superintendencia de Compaifiias, de las cuales, mediante un calculo estadistico, se obtuvo una

muestra de 259 compafiias.

El estudio mostro que las microempresas aplican los procesos de reclutamiento,
seleccion, contratacién e induccion con un 66.58%, las empresas en un 79.70%, las medianas
en un 75.03% y las grandes empresas alcanzan un 100%. Esto da como evidencia que las
empresas mas grandes tienen como mayor finalizada y estructura en estos procesos, mientras

que las micro y pequefias presentan carencias, especialmente en la planificacion y ejecucion.

Se concluye que las micro y pequefias empresas deben mejorar sus procesos de gestion
del talento humano para garantizar una seleccion y adaptacion mas efectiva del personal. Las
grandes empresas sirven como referencia por su eficiencia, lograda mediante estrategias
sistematicas y recursos adecuados, lo que resalta la importancia de profesionalizar estas

practicas en todas las organizaciones.

Desarrollo de teorias y conceptos

Disefio Organizacional

Segun Echavarria (2022) indica que disefio organizacional es el proceso de elegir una
estructura de tareas, responsabilidades y relaciones de autoridad dentro de las organizaciones.
Se pueden representar las conexiones entre varias divisiones o departamentos de una
organizacion y organigrama. Un organigrama es una representacion de la estructura interna de
una organizacion, donde se indica la forma en que se interrelacionan diversas tareas o

funciones.

Segun B (2022) el disefio organizacional es un proceso planificado de modificaciones
estructurales, culturales de y que visualiza la institucionalizacion de una serie de tecnologias
sociales, de tal manera que la organizacion quede habilitada para diagnosticar, planificar e
implementar esas modificaciones; es un esfuerzo educacional muy complejo destinado a
cambiar actitudes, valores, comportamientos y la estructura organizacional, de modo que esta
pueda adaptarse a un entorno dindmico y hostil; donde se tendran en cuenta las dimensiones
estructurales y contextuales para entender y evaluar a las organizaciones, y la teoria de la
interdependencia en las relaciones humanas para disminuir o eliminar los efectos de los

dilemas de interdependencia.

Se considera que el disefio organizacional combina cultura interna y estructura

logrando asi mejorar la adaptabilidad de una organizacion en ambientes que esta en constante
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cambio. Esto implica tanto modificaciones de actitudes y valores como la disposicion de tareas

y relaciones de autoridades, permitiendo enfrentar desafios de manera integral y efectiva.

Estructura Organizacional

Segun Murillo et al., (2019) una estructura Organizacional implica asignar
responsabilidades de tareas y autoridad para la toma de decisiones dentro de una organizacion.
Los aspectos contemplados incluyen como dividir mejor a una organizacion en subunidades,
coémo distribuir la autoridad entre los diferentes niveles jerarquicos de una organizacion y
coémo lograr la integracion entre subunidades. Las opciones analizadas cuestionan si una
organizacion debe funcionar con una estructura matricial o en red, el grado de centralizacion
0 descentralizacion de la autoridad en la toma de decisiones, el punto maximo para dividir la
organizacion en subunidades semiautonomas (divisiones o departamentos) y los diferentes

mecanismos disponibles para integrar esas subunidades.

Gonzalez (2019) indica que estructura organizacional es un sistema utilizado para
definir una jerarquia dentro de una organizacion. ldentifica cada puesto, su funcion y donde se
reporta dentro de la organizacion. Esta estructura se desarrolla para establecer cbmo opera una
organizacion y ayudar a lograr las metas para permitir un crecimiento futuro. La estructura se

ilustra utilizando una tabla organizacional.

Formalizacion

Desde el escenario del disefio organizacional la formalizacion, corresponde al grado de
reglas responsabilidades y procedimientos que estan debidamente documentados identificados
y a la vez definidos dentro de una organizacion. Este elemento es vital para la estructura de las
actividades que se desarrollan alineados a las funciones especificas del cargo de esta forma
garantiza que los empleados comprendan de manera explicita sus roles y las expectativas
organizacionales que trabajan de manera conjunta con los objetivos institucionales y que se

desarrolla a través de manuales politicas y procedimientos (Tonelli, 2020).

En el ambito de la gestion de talento humano la formalizacion desarrolla un papel
importante en la estandarizacion de procesos como el reclutamiento la seleccion capacitacion
e induccidn dado que establece lineamientos claros que garanticen que las practicas sean
equitativas y enfocadas a los objetivos estratégicos (Ballesteros, 2021). Una adecuada
formalizacion va a permitir que exista las transparencias en las relaciones laborales siendo un

impacto positivo en la minimizacién de conflictos y promueve un ambiente de confianza y
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profesionalismo sumado a que garantiza un orden y a la vez la adaptabilidad de los empleados

frente a la capacidad de respuestas.

Jerarquizacion

La jerarquizacion es un principio elemental dentro de la organizacion, dado que
establece la estructura de autoridad y las relaciones de subordinacién que se alinean a cada
uno de los departamentos. Murillo et al., (2019) refiere que la especificacion a la distribucion
de los niveles jerarquicos desde la alta gerencia hasta los niveles operativos y de esta manera
garantizar que exista un flujo claro de informacion en las decisiones y las responsabilidades

que se les asignan a cada departamento por ende a cada uno de los servidores.

Los criterios de aplicar una jerarquia efectiva dentro de una organizacion,
indistintamente al tamafio es fortalecer la coordinacion y el control de las actividades
garantizando que cada empleado conozca su postura y el alcance de sus funciones. En el
tratamiento del talento humano a la jerarquizacion es crucial dado a que establece las lineas de
comunicacion y supervision efectiva y de esta forma evitar conflictos en cuanto a tomar
decisiones que no les competen a los que son de otros niveles y es alli donde es importante

que exista la asignacion y la retroalimentacion (Idrobo, 2020).

No obstante, la jerarquizacién no solo identifica el criterio de las lineas de autoridad,
sino que también evita que las estructuras sean rigidas y que limiten la participacion y la
innovacion de su equipo es alli que se debe adoptar modelos de linea horizontal para que se

promueva la colaboracion interdisciplinaria y el empoderamiento de los empleados

Departamentalizacion

Desde el enfoque de mantener una estructura solida y que garantice el desempefio en
sus areas es importante el abordaje en cuanto a la departamentalizacion siendo esencial para
poder establecer funciones especificas y que sobre todo de manera alineada puedan cumplir
con los objetivos institucionales. La departamentalizacion es el proceso de organizar las
actividades administrativas y operativas en una organizacion y que estas a su vez se desarrollan
bajo los criterios de unidades o departamentos especificos ademas que deben cumplir con las
funciones los productos, clientes, ubicacion geografica o procedimientos (Hernandez L. ,
2020).

El objetivo de la departamentalizacion busca agrupar las tareas relacionadas para
facilitar la coordinacion eficiencia y la especializacion entre sus miembros. puesto que al

segmentar el trabajo en areas especificas estas aseguran que cada unidad tenga los objetivos
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claros y se focalicen en sus responsabilidades principales. La departamentalizacion permite la
asignacion de recursos adecuados a cada area segun las necesidades y las funciones que éstas
desarrollen facilitando la identificacion también de competencias y a la vez establecer planes

de capacitacion de acuerdo al diagnostico de necesidades (Chiavenato, 2020).

Cabe recalcar que también uno de los beneficios de implementar la
departamentalizacion de manera efectiva es que define los roles claros dentro de cada unidad
de esta manera se promueve un ambiente de trabajo organizado que fomenta la colaboracion

interna y entre los departamentos.

Cultura organizacional

Desde el escenario de valores normas y principios que rige una institucion la cultura
organizacional explicitamente aborda este esquema de creencias normas Yy practicas que son
caracteristicos de una empresa y que guian al direccionamiento y comportamiento de sus
miembros. El establecimiento de una cultura organizacional en las empresas soporta el hecho
de cémo los empleados perciben y se identifican frente a la mision, vision y los objetivos
institucionales; ademéas de cémo incide aquello en la interaccion entre la organizacion interna

y sus clientes (Lépez, 2020).

Desde el enfoque de solidez, la cultura organizacional fomenta el compromiso y la
cohesion dentro de los departamentos en las que se desarrolla segun la naturaleza por el cual
ha sido creada promoviendo un entorno en el que las personas se sienten valoradas y alineadas
de acuerdo a sus funciones especificas y a las metas organizacionales (Alvarado G. , 2021).
Un factor importante y clave en la cultura organizacional es el tratamiento de la inercia que
existe dentro de la organizacién y es alli que se debe desarrollar la capacidad para que el
entorno se adapte a los sistemas cambiantes de esta manera se puede equilibrar y fortalecer la

identidad organizacional y la competitividad.

Si bien es cierto la cultura organizacional soporta creencias y valores que deben ser
fundamentados entre sus miembros incide directamente también en el clima laboral por ende
su efecto va a incidir en la productividad y satisfaccion de los empleados determinando asi un
entorno de transparencia e inclusion y sobre todo la colaboracion para desarrollar un mayor

sentido de pertenencia y resolucion de conflictos.

Valores
Los valores son principios fundamentales, como lo refieren Bolafios y Ceron (2020)

que establecen una guia o lineamiento al comportamiento seguido de toma de decisiones
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dentro de una organizacién y que representa las creencias y normas compartidas que definen
la cultura e identidad organizacional. Cabe destacar que de acuerdo a la estructura
organizacional y a la cultura que se establecen es donde se direccionan los valores dado a que
influyen directamente en los procesos de esta forma se priorizan que sean establecidos de
manera eficaces en cada una de las areas estratégicas y de esta manera fomentar una estructura

flexible creativa y sobre todo eficiente.

En cuanto a la promocion que se debe desarrollar de los valores organizacionales esto
va a depender mucho de como la alta gerencia desarrolle estrategias de induccion para
fortalecer la cohesién interna y mejorar la imagen institucional tanto interno como externo
(Ortega, 2022). Siendo una de las caracteristicas fundamentales de los valores es que no
solamente deben declararse, sino que en todos los niveles se deben establecer un seguimiento
de cumplimiento de esta manera se garantiza el compromiso que tienen los trabajadores frente

a los objetivos institucionales.

Normas

Desde el contexto de lo que refiere el disefio organizacional las normas son reglas que
tienen las caracteristicas de ser formales o informales dependiendo de donde se direccione.
Estas normas tienen el proposito de regular el comportamiento de los miembros de una
organizacion asegurando que las actividades y las relaciones laborales se desarrollan de
manera efectiva y coherente desde ese punto es importante que se establezcan parametros
claros para las operaciones politicas de comunicacién estandares de calidad y procedimientos

internos y esto se soporta a través de reglamentos.

Para Quitano et al, (2022) las normas son fundamentales dado a que brindan las
garantias necesarias para fomentar la equidad y el respeto a las interacciones laborales
incluyendo aspectos como los cddigos de conducta las politicas de horario criterios de
evaluacion del desempefio y los protocolos en cuanto al resurgimiento de conflicto dando paso
a la resolucion de los mismos. No obstante, aunque las normas son efectivas deben ser
comunicadas de manera eficiente y aplicadas de manera consistente evitando discrepancias o
centralismo en cuanto a favorecer a un grupo y desfavorecer a otro dado que esto puede generar
descontento De alli es que uno de los pilares fundamentales para establecer implementar las

normas es que tenga la caracteristica de ser imparciales es decir que todos los cumplan.
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Principios

Los principios son esenciales dentro de las directrices que sostienen la estructura y el
funcionamiento de una organizacion desde ese punto de vista es pertinente abordar el escenario
en el que se desarrollan y sus alcances frente a los objetivos estratégicos. Los principios se
establecen como la unidad de mando donde se sostiene la especializacion del trabajo la
autoridad responsabilidad y sobre todo el proporcionar las bases solidas para el sostenimiento
de la estructura segun el nivel de jerarquia asignacion de tareas y la coordinacion del esfuerzo
conjunto de sus miembros asegurando que la organizacién opere de manera eficiente logica y

coherente a sus propositos (Cabeza, 2023).

Los principios trabajan de manera mancomunada con las politicas y las practicas
organizacionales dado a que propician el desarrollo y la eficiencia dentro del entorno
organizacional por ejemplo el principio de equidad y de transparencia garantiza de que se
desarrollen procesos de seleccion capacitacion y promocién de manera justa y ética.
Asimismo, no solamente es el hecho de declarar los principios dentro de un entorno
organizacional, sino que estas denoten acciones y decisiones diarias que de manera alineadas
a los mismos sean congruentes en el fundamento y la cultura organizacional de esta manera

contribuye a la confianza compromiso y la sostenibilidad.

Mejora Continua

Zambelli (2024) menciona que la mejora continua es una busqueda constante de la
perfeccion. Su objetivo es promover acciones para mejorar procesos, servicios o productos
ofrecidos para aumentar la calidad y reducir el desperdicio. En el concepto de mejora continua,
nada puede ser “suficientemente bueno”. Es decir, todo debe revisarse y mejorarse con el
tiempo. Sin embargo, esto no debe ser visto como un programa que tiene un principio, un
medio y un final. De hecho, para que la estrategia funcione, debe ser ciclica y estar integrada
en la cultura de la empresa es decir su aplicacion debe ser continua, ademas de ser parte de la

rutina de los empleados.

Garcia et al., (2019) afirma que la mejora continua es un proceso planificado,
organizado y sistematico que busca realizar cambios incrementales en los procesos
productivos, sistemas o practicas de trabajo. Este enfoque permite mejorar indicadores de
rendimiento sin requeris inversiones, lo que hace accesible para diversas organizaciones. Es
fundamental que este proceso evolucione a través de etapas, donde cada fase se basa en la

adquisicion de habilidades y rutinas especificas dentro de la empresa.
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La mejora continua es un esfuerzo de la organizacion por llevar sus procesos de forma
correcta, orientado en optimizar procesos, servicios y a su vez forma parte de un ciclo
permanente dentro de la cultura de la organizacion, integrando las actividades diarias. Este
proceso permite realizar avances progresivos que elevan el rendimiento sin necesidad de

utilizar bastante recursos.

Monitoreo de proceso

Espinoza y Montalvo (2020) infiere que es el monitoreo es el proceso continuo y
sistematico mediante el cual se verifica la eficiencia y la eficacia de un proyecto mediante la
identificacion de su logros y debilidades y, en consecuencia, se recomiendan medidas

correctivas para optimizar los resultados esperados del proyecto.

El monitoreo de proceso se considera como la practica de supervisar de forma regular
las actividades y etapas de un proceso en la organizacion y que estos se desarrollen de acuerdo
a los estandares planteados, este permite identificar posibles desviaciones o problemas en

tiempo real, facilitando ajustes y mejoras oportunas.

Evaluacion de desempefio

Harris (2023) define a la evaluacion de desempefio como una herramienta clave que
permite a la organizacion medir ya analizar el rendimiento de los empleados, identificar areas
de mejora y tomar decisiones fundamentales sobre su compensacién y el desarrollo
profesional. Asi, la ED actta como un puente relevante que vincula las actividades internas y

externas de la organizacion con el crecimiento y la productividad de sus empleados.

Montejo (2019) acota que el evaluar el desempefio laboral es fundamental para
cualquier organizacion para que conozca los resultados del trabajo de cada uno de sus
empleados, pero nunca ha sido una tarea facil y muchas veces la evaluacion de ese desempleo
deja mucho que desea en la practica misma de la administracion de las empresas, en virtud de
que se trata de una actividad en la cual se entremezclan consideraciones subjetivas que
entorpecen la propia evaluacion y prestan importancia a elementos que no se refieren

directamente al rendimiento efectivo de los trabajadores.

La evaluacion de desempefio es una herramienta vital que va mas alld de medir
resultados construye puentes entre las aspiraciones del empleado y las metas organizacional,

fomentando constructivo y de desarrollo.
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Identificacion de oportunidades
Slocum y Hellriegel (2021) consideran que el disefio organizacional permite la normalizacion
de los procesos, destacando en ellos las fortalezas y oportunidades que tienen las
organizaciones que cuentan con una estructura organizacional efectiva, promoviendo la
ejecucion de funciones con eficiencia y buscando la reduccion al minimo de los errores

cotidianos que se cometen.

Estos autores argumentan que el disefio organizacional no solo busca normalizar procesos,
sino también identificar oportunidades para la innovaciéon continua. La capacidad para
reconocer y aprovechar estas oportunidades es crucial para el crecimiento y la sostenibilidad

de las organizaciones en un entorno competitivo.

Se describe el concepto de las variables a analizar y otros criterios relacionados con la
construccion de teorias que incluyan las variables, dimensiones e indicadores de interes,
contemplados en la matriz de consistencia. Uno de los propdsitos de esta seccion es analizar y
discernir si la teoria existente y las investigaciones anteriores sugieren una respuesta, aunque
sea parcial a la pregunta o preguntas de investigacion o una direccion a seguir dentro del tema
de estudio. La literatura revisada puede revelar la relacion con el problema de investigacion

de la siguiente manera:

e Que existe una teoria completamente desarrollada, con abundante evidencia empirica
y que se aplica al problema de investigacion.

e Que hay “piezas y trozos” de teoria con apoyo empirico moderado o limitado, que
sugieren variables potencialmente importantes y que se aplican al problema de

investigacion (generalizaciones empiricas o micro teorias).

¢ Que solamente existen guias aln no estudiadas e ideas vagamente relacionadas con el
problema investigado.

Gestion del talento humano

Gaspar (2021) refiere que el talento humano es un recurso fundamental en el desarrollo
empresarial, las organizaciones se han dado cuenta de ello, por lo que en la actualidad se ha
consolidado la capacitacion y el desarrollo de las cualidades del personal con el que cuentan
las empresas segun sean sus funciones. La gestion del talento humano es el elemento funcional
de la organizacion, el cual se encarga de la administracion eficiente de los recursos humanos

y sus capacidades, para la ejecucion de sus funciones, al llevar a cabo una gestion de talento
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humano eficiente y de calidad, se promueve el buen desempefio laboral, con miras a que el
personal se sienta comprometido con los objetivos, la mision, la vision, la cultura, y las

politicas de la empresa en funcion de obtener el éxito empresarial.

Un estudio de la Unidn Europea (2023) indica que la gestion del talento humano no es
sino la implementacion, desde un enfoque estratégico, de la administracion del personal.
Consiste en un conjunto de procesos y practicas que permiten a las organizaciones atraer,
retener y desarrollar el talento adecuado para cubrir sus necesidades. Se trata de una labor
liderada por el area de recursos humanos que, sin embargo, requiere de la participacion de toda
la empresa. En términos generales, la finalidad de la gestion de talento humano es identificar
a los candidatos con potencial para un mayor desarrollo y crecimiento dentro de la

organizacion.

La gestion del talento humano se considera fundamental para el desarrollo empresarial
ya que este busca administrar de forma estratégica las capacidades y cualidades del personal,
promoviendo un buen desempefio y de igual manera compromiso con los objetivos de la

empresa.

La estructura organizacional es fundamental para definir cdmo una organizacion
distribuye tareas, responsabilidades y autoridad, lo que permite una mejor coordinacion y
eficacia en la toma de decisiones. Al dividir la organizacion en subunidades y establecer
relaciones de autoridad, facilita que cada area o equipo contribuya a los objetivos generales,

promoviendo un funcionamiento alineado con la estrategia y cultura de la empresa.

Proceso de reclutamiento

Salinas (2020) refiere que el reclutamiento de personal como un proceso de
convocatoria una serie de candidatos a un empleo, en la cual la empresa decide los enfoques
de la dotacidn, las cuales pueden ser etnocéntrica, policéntrica, regio céntrica y geocéntrica,
siendo las principales caracteristicas que se buscan en esta convocatoria tengan conocimiento,
competencia del idioma, deseo de trabajar, situacion familiar estable, flexibilidad del tiempo,

adoptabilidad relacionarse.

Se considera que el reclutamiento dentro de las organizaciones implica llevar a cabo
una convocatoria de candidatos adecuados, definiendo los varios enfoques que pueden llegar
aparecer en este proceso como uno de ellos es el etnocéntrico que se basa en elegir personal
que tenga la misma cultura de la organizacion, a su vez el policéntrico que se centra en

contratar gente local, el regional se busca personas de una region similar y por ultimo el
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geocentrico que se basa en busca talento en el ambito laboral. En toda empresa se busca con
este proceso que los candidatos tengan conocimiento del puesto ofertado y logren adaptarse a

todos tipos de cambios.

Reclutamiento interno

Jara et al., (2024) refiere que el reclutamiento interno, también conocido como
promocion interna, se refiere a la captacion de candidatos para determinado puesto de trabajo,
empleando para ello recursos humanos dentro de la propia organizacién. Es decir, se da cuando
la empresa busca dentro de si misma a los potenciales candidatos para ocupar un puesto

predeterminado.

El reclutamiento interno se considera cuando una organizacion logra cubrir vacantes
con sus mismos empleados, logrando asi un aprovechamiento de la experiencia del personal y
a su vez mejorando la motivacion de estos al ofrecer oportunidades de crecimiento y

facilitando la adaptacién de los trabajadores a los nuevos roles.

Reclutamiento externo
Segun el autor Chiavenato (2019) el reclutamiento externo trabaja con candidatos de
afuera. Cuando hay un puesto disponible, las organizaciones tratan de cubrirla con personas

ajenas, es decir, con candidatos externos atraidos por técnicas de reclutamiento.

El reclutamiento externo se puede definir cuando alguna organizacion desea buscar
candidatos fuera de la empresa para cubrir una vacante, logrando asi afiadir nuevas ideas,
habilidades y experiencias, enriqueciendo la cultura de la organizacion y fomentando de buena
manera la innovacion, se considera que es clave renovar al equipo ya que de esta manera se

puede traer perspectivas mas frescas a las diferentes areas de la empresa.

Reclutamiento mixto
Orellana (2024) determina que el reclutamiento mixto se presenta como una estrategia
intermedia que combina elementos de reclutamiento interno y externo buscando optimizar

ambos enfoques y mitigar sus respectivas debilidades.

El reclutamiento mixto se considera como una estrategia en que fusionan el
reclutamiento interno y externo, en este contexto la organizacion desea buscar candidatos
dentro de sus trabajadores para cubrir algun puesto, pero a su vez también atraer personal fuera

de empresa. Logrando si aprovechar el talento y la experiencia de los empleados actuales,
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COmMO a su vez que se incorporen nuevas perspectivas y habilidades desde fuera, ofrece un

balance entre aprovechar los recursos internos y traer ideas frescas a la organizacion.

Proceso de seleccion
La seleccidn del personal constituye un proceso clave de la gestion de los recursos
humanos y se encarga de la eleccion e incorporacion, a la entidad, del trabajador cuyas

caracteristicas se acerquen mas a las del perfil de un puesto determinado (Arango, 2024).

Podemos considerar que la seleccion del personal es el proceso esencial dentro de la
gestion de recursos humanos ya que este tiene como principal objetivo lograr elegir al
candidato que con sus habilidades y experiencia se ajuste a las necesidades del puesto
requerido. El buen uso de este proceso asegura que el trabajador se adapte a la organizacion

aportando valor y reduciendo problemas que puedan afectar el desempefio de la organizacion.

Entrevista

Segun Diaz et al.,, (2019) la entrevista es una técnica de gran utilidad en la
investigacion cualitativa para recabar datos: se define como una conversacion que se propone
un fin determinado distinto al simple hecho de conversar. Es un instrumento técnico que se
adopta la forma de un dialogo coloquial. Se argumenta que la entrevista es méas eficaz que el
cuestionario porgue obtiene informacion mas completa y profunda, ademéas presenta la

posibilidad de aclarar dudas durante el proceso, asegurando respuestas mas Utiles.

La entrevista la podemos considerar como una herramienta sumamente importante
dentro de cualquier investigacion ya que mediante esta podemos obtener informacion detallada
a través de un dialogo, a su vez este permite aclarar dudas en el tiempo real lo que facilita que
las respuestas sean mas completas y profundas, logrando asi una eficaz para entender las

percepciones y experiencias del entrevistado.

Test psicoldgico y de salud integral

Segun el autor Catino (2016) los test psicoldgicos, test psicométricos o reactivos
psicoldgicos son instrumentos experimentales con una firme base cientifica y una amplia
validez estadistica que tienen como finalidad la medicion y/o evaluacion de alguna
caracteristica psicoldgica —ya sea especifica o general de un determinado sujeto—, tal como lo
puede ser, por ejemplo: (a) el proceso de medir su nivel de inteligencia para efectos de poder
comparar su rendimiento intelectual en relaciéon con su grupo de pares, (b) la evaluacion y
medicion de los rasgos generales de personalidad de un individuo, (c) la determinacién de un

perfil psicologico especifico, (d) la constatacién —a nivel clinico y psiquiatrico— de trastornos
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mentales y el consiguiente diagnostico y tratamiento psicoterapéutico, y finalmente (e)
verificar —ahora en el ambito laboral— si los rasgos psicologicos, las competencias y las
caracteristicas personales que distinguen a una determinada persona se correlacionan con el

perfil del cargo que ha sido levantado por alguna organizacion, sea ésta publica o privada.

El test de salud integral es una herramienta efectiva de evaluacién que tiene como
propdsito medir el estado emocional mental y fisico de una persona de manera holistica. Este
tipo de test combina de manera integral los aspectos psicoldgicos de personalidad de estrés y
las habilidades emocionales sumadas con los indicadores de salud fisica habitos alimentarios

nivel de actividad fisica y la calidad del suefio de sus trabajadores (Delgado, 2023).

Es preciso acotar que su enfoque es integral dado a que busca un panorama completo
del bienestar del individuo identificando las areas en las que se deben fortalecer y requieren
mayor atencion para que pueda desarrollar sus actividades con una salud mental y fisica sin

tener complicaciones al momento de ejercer sus funciones.

Técnicas de simulacion

Segun la autora Turdibayeva (2024) opina que la simulacion de procesos es un metodo
de anélisis y mejora de los procesos empresariales que utiliza modelos informéticos de
prevision. La simulacién de procesos permite a las empresas explorar escenarios hipotéticos,

analizar el impacto de los cambios en los procesos e identificar oportunidades de mejora.

Las técnicas de simulacion se consideran como un método que recrea escenarios en un
ambiente controlado para poder asi lograr estudiar su comportamiento y de igual manera
predecir posibles resultados, a través de estas técnicas se puede experimentar con las variables
con un modelo virtual o fisico, lo cual nos permite evaluar el desempefio y a su vez tomar

decisiones estratégicas sin riesgos reales.

Proceso de contratacion

Calvo (2022) le llama proceso de contratacion a la serie de interacciones entre una
empresa y los postulantes que aspiran ocupar algin puesto de trabajo, hasta llegar a la sucesiva
seleccidn y ejecucion del contrato. Durante cada una de las fases del proceso de seleccion debe
imperar la seriedad y el respeto, a fin de que en ningn momento ninguno de los involucrados

sienta que su integridad y derechos estan siendo afectados.

Se considera al proceso de contratacion como una serie de interacciones y

procedimientos que una organizacion plantea para atraer, seleccionar e integrar a nuevos
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trabajadores, este no solo implica la seleccion de candidatos, sino que de igual manera abarca

la adaptacion y socializacion de nuevas mentes al sistema organizativo de una empresa.

Contrato a tiempo indefinido con periodo de prueba

Segun el autor Vargas (2022) los contratos de trabajo de duracion indefinida se deben
utilizar para atender necesidades de servicios correspondientes a actividades principales y
permanentes. En términos genéricos podria afirmarse que los contratos de trabajo de duracion
indefinida permiten atender también las necesidades de servicios correspondientes a
actividades complementarias y permanentes; sin embargo, creemos que la tendencia actual
esta llevando a las empresas a concentrarse en sus actividades principales, externalizando todas

aquellas que sean accesorias, auxiliarias y periféricas a la actividad principal.

En efecto, hoy por hoy las actividades complementarias o0 se intermedian o se
tercerizan. Como su nombre lo indica, el contrato de trabajo a tiempo parcial es aquel que no
se ejecuta a tiempo completo; sin embargo, que es aquel que se ejecuta en una jornada reducida
resulta demasiado vago, impreciso y genérico, sobre todo, si luego se agrega que es el que se

ejecuta en una jornada laboral menor a la méxima permitida por la ley.

De acuerdo con el autor los contratos indefinidos son esenciales para las actividades
principales y permanentes de una empresa, pero la tendencia actual es externalizar las tareas
complementarias para optimizar recursos y enfocarse en el nucleo del negocio esta practica

permite flexibilidad y eficiencia.

Un contrato a tiempo indefinido con periodo de prueba es un acuerdo que tiene la
caracteristica de establecer una relacién de trabajo permanente pero que inicia en un tiempo
especifico para evaluar las capacidades del contratado y asi mismo las habilidades que tienen
para adaptarse a la demanda del puesto. Este periodo de prueba permite al empleador y al
trabajador confirmar la relacion de correspondencia entre las expectativas laborales y el
desempefio que se debe desarrollar durante este tiempo las condiciones laborales, los derechos
y las obligaciones del trabajador; son las mismas que en el contrato definitivo salvo la duracion

limitada del periodo que interviene la evaluacion.

Contrato eventual-temporada

El contrato eventual temporada es un tipo de acuerdo laboral que se aplica en el
contexto cuando se requiere la contratacion de un trabajador por un periodo especifico de
tiempo dado a las necesidades extraordinarias o estacionales de la empresa. Este tipo de

contrato se caracteriza por ser de duracion limitada y esta destinado a brindar un tiempo de
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beneficio en cuanto al contexto de produccion de ventas o servicios por temporadas o por las

estaciones de acuerdo a la temporada prevista (Vargas, 2022).

En el ambito laboral este tipo de contrato debe estar alineados y claramente
determinados en los contextos de duracién tareas especificas y las condiciones durante el
tiempo que se estipule que también debe ser claro. A pesar de la naturaleza que tiene el contrato
de ser temporal se deben respetar los derechos del trabajador en el contexto de remuneraciones
salarios jornadas laboral condiciones de seguridad y sobre todo la salud integral en el trabajo

y sumado a la salud ocupacional si el trabajo amerita riesgos altos (Restrepo & Méndez, 2020).

Es pertinente acotar que el contrato a temporada finaliza de manera automatica cuando
se ha terminado el periodo establecido sin la necesidad de que pueda atender a renovarse o
convertirse en indefinido esto dependera mucho de la alta gerencia y del departamento de
talento humano dependiendo del rendimiento que ha tenido el trabajador cuando desarroll6

sus funciones bajo este tipo de contrato.

Teletrabajo

El teletrabajo es una modalidad de trabajo que inicid en el contexto de la pandemia del
COVID-19, aunque antes se lo realizaba, pero eran opcionales los organismos que
comprometian a sus trabajadores a trabajar en esa modalidad sin embargo ha tenido sus aportes

significativos, pero a la vez desventaja en cuanto a su desarrollo.

Si bien es cierto la modalidad del teletrabajo brinda la oportunidad de que el empleado
pueda trabajar en su hogar y ofrece las caracteristicas de flexibilidad sin embargo tiende a
resultar un desequilibrio entre la vida laboral y personal y es desde ese enfoque que se deben
realizar estudios de incidencia en el aspecto ergondmico siendo esencial el que se proteja la

salud integral del colaborador frente a la demanda de sus funciones (Lanas, 2022).

Para que el teletrabajo sea efectivo es primordial que se establezcan las politicas claras
por parte de la alta gerencia en cuanto a los horarios el nivel de desempefio que se debe
desarrollar la proporcionalidad de las herramientas digitales que se deben brindar y la
seguridad laboral en los contextos en donde se desarrolla el empleado (Arango, 2024). Es por
ello que la gestion de talento humano juega un rol importante en este tipo de modalidad porque
es quien promueve la capacitacion continua en cuanto a las habilidades digitales y que éstas
sean un mecanismo de apoyo y seguimiento para garantizar que los trabajadores desarrollen

sus funciones a la linea del bienestar psicoldgico y fisico.



41

Proceso de induccion

Chiavenato (2020) refiere que la induccién permite que el trabajador tenga claros los
objetivos, valores, normas, mision y vision de la compafiia. Es el momento en el cual el
empleado se adapta y familiariza con sus nuevos comparieros, jefe, funciones del cargo y
organizacion. De igual forma, es el proceso que promueve el desarrollo y formacion de los
empleados desde el momento de su llegada pues la compafiia brinda capacitacion de nuevas

herramientas tecnolégicas y ensefianzas de nuevas metodologias.

Largo (2023) determina que la induccion no solo se trata de ensefiar habilidades
técnicas, sino también de inculcar la cultura y valores de la empresa. Un programa de
capacitacion efectivo puede ayudar a crear una cultura organizacional sélida y un mayor
sentido de pertenencia, los colaboradores que reciben una buena induccion y capacitacion se
sienten mas seguros en sus roles, 1o que aumenta su compromiso y satisfaccion laboral esto a

su vez contribuye a la retencion del personal y desarrollo de una fuerza laboral talentosa.

La induccién es esencial para integrar al trabajador de manera integral en la
organizacional, ya que no solo facilita la comprension de sus funciones y la adaptacién al
entorno laboral, sino que también fortalece su sentido de pertenencia y compromiso con la
cultura y los valores de la empresa. Este proceso, complementado con una capacitacion
efectiva, se traduce en una mayor satisfaccion, retencion de talento y desarrollo continuo de

habilidades, beneficiando tanto al empleado como a la organizacién.

Preparacion y planificacion

La preparacion y la planificacién en cuanto al proceso de induccion son etapas
elementales dado a que garantizan la integracion del nuevo colaborador a la organizacion de
manera efectiva y que responda con los objetivos empresariales. Ruedas et al., (2023) refieren
que durante esta etapa se establece el cronograma y los contenidos que se impartiran
asegurando que el empleado reciba la informacion pertinente para comprender la cultura
organizacional las politicas internas los valores y las funciones especificas de acuerdo al perfil
de cargoy a las funciones asignadas lo que permite que a futuro no se presenten inconvenientes

y de esta manera se optimizan los recursos en cuanto al tiempo y al talento humano.

En la preparacion se deben identificar las necesidades que emergen del puesto y del
empleado para de esta manera poder establecer un programa de induccion eficiente que incluya
el coordinar la logistica con la disponibilidad de materiales informativos; asi mismo la

asignacion de una guia o un mentor y la manera en la que se prepara el entorno laboral del
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nuevo colaborador en cuanto a su espacio de trabajo y a las herramientas tecnologicas que él
desarrollara (Rubens, 2024). La planificacion también orienta la asignacion de objetivos
precisos y claros para la induccion determinando los resultados esperados y los criterios que
se van a evaluar incluyendo sesiones de orientacién inicial capacitaciones en los &mbitos en
donde se requiera reforzar y las reuniones periddicas para poder retroalimentar y a la vez tomar

correctivos necesarios.

Bienvenida y planificacion

Dentro del proceso de induccion la bienvenida también es uno de los elementos
esenciales para que el nuevo prospecto que al momento de pertenecer ya a la empresa se sienta
cémodo y a la vez bien recibido de esta manera marca el inicio de la experiencia del nuevo
empleado dentro de la organizacién. Granada et al., (2023) refieren que esta etapa es elemental
dado a que genera una primera impresion positiva del nuevo trabajador de esta manera él
asimila los valores la cultura organizacional y el compromiso de la empresa de poder otorgarle
un escenario en donde reine la paz y que mas bien esto reduzca la ansiedad y el nerviosismo

que es normal al momento de iniciar operaciones dentro de una nueva empresa.

Es importante ademas que exista una excelente planificacion en cuanto a la estructura
y el contenido del programa que se debe desarrollar en el proceso de induccion dado que este
garantiza que sea efectivo y que se adapte de acuerdo a las necesidades del puesto y a las
caracteristicas que tiene el perfil del cargo (Bayton, 2022). No obstante, durante este proceso
de planificacién se deben establecer también criterios de analisis de acuerdo a la proporcion
de asignaciones de recursos en todos los ambitos para que no existan limitaciones en el
ejercicio de sus funciones de esta manera contribuir de manera efectiva para que el
cumplimiento se desarrolle de acuerdo a los objetivos organizacionales y su efecto sea un buen

desempefio por parte del nuevo colaborador.

Formacion y capacitacion

En cuanto a la formacién y a la capacitacion estos funcionan esencialmente en un
proceso de induccion dado a que permite brindar al nuevo empleado los conocimientos y las
habilidades que requiere su puesto de trabajo de esta manera puede garantizarse el desempefio
de su rol de manera eficiente. Lozano et al., (2023)respaldan que la formacion propicia el
hecho de que el nuevo trabajador no solo conozca la parte interna de la empresa en cuanto a la
cultura organizacional las politicas internas los valores y las normas que la misma establece,

sino que también se direcciona al fortalecimiento de las competencias técnicas y précticas
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relacionadas con el puesto de trabajo asegurando que este cumpla con sus responsabilidades

sin caer en el error de la ineficiencia.

Durante esta etapa es importante que se utilicen métodos de aprendizajes efectivos
como sesiones interactivas talleres médulos en linea que ayuden al nuevo contratado a realizar
sus actividades de manera que pueda aportar al buen desempefio laboral y que esto refleja el
beneficio para la empresa misma (Gallacher, 2023). Considerando ese criterio de lo que aporta
la formacidn es necesario que la alta gerencia fomente un diagnoéstico situacional y procesal
para que se puedan evidenciar las debilidades que pueda presentar el nuevo trabajador y
establecer estrategias de fortalecimiento a fin de garantizar que el nuevo contratado desarrolle

sus actividades a la linea de las funciones que se les otorga.

Integracion al equipo

La integracion al equipo en el proceso de induccién es una de las etapas importantes
dado a que facilita la adaptacion del nuevo empleado al equipo de trabajo y de esta manera
fomentar el cooperativismo y un ambiente colaborativo. Es necesario acotar que la accién de
integrar al nuevo contratado no solamente genera la confianza en €l sino también en el equipo
dado a que puede intercambiar experiencias que muchas veces son positivas no obstante no se
desestima el hecho de que también promueve el sentido de pertenencia y reduce el tiempo de
ocio sino mas bien de que se exista un buen rendimiento no de manera individual sino de

manera grupal.

Para lograr una integracion eficiente relevante que el lider del equipo organiza
actividades que incluyan dindmicas comidas o acciones que comprometan al compafiero nuevo
a desarrollar sus funciones de manera agradable creando un ambiente relativamente eficiente
y que esto potencie la productividad y la innovacion en las areas en donde se desarrolla
(Mancheno, 2023).

La integracion también implica establecer canales de comunicacion claros y efectivos
que permitan al nuevo colaborador compartir ideas, hacer preguntas Yy recibir
retroalimentacién. Un equipo bien integrado no solo mejora el clima laboral, sino que también
potencia la productividad y la innovacion, al crear un entorno donde cada miembro se siente

valorado y motivado a aportar lo mejor de si mismo.

Seguimiento y evaluacion
Dentro del proceso de induccion también es necesario la realizacion de las etapas del

seguimiento y evaluacion siendo esenciales puesto a que permite que exista un monitoreo
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continuo del desempefio y la integracion del nuevo colaborador siendo eficiente también para

que se cumplan los objetivos establecidos y las politicas institucionales.

Es importante resaltar que el seguimiento no es persecucion como muchos
colaboradores lo identifican porque se sienten aludidos afectados al momento de ser
controlados, sino que esto es necesario por parte de la alta gerencia y del departamento de
talento humano dado a que propicia el hecho de observar los criterios de debilidades y verificar

la forma en la que se pueden establecer estrategias de mejora continua (Arango, 2024).

Desde el enfoque de impacto de beneficio no solamente este proceso de seguimiento y
evaluacion brinda una oportunidad para que el nuevo empleado se sienta comprometido a
realizar sus funciones y que al momento de ser observado pueda rectificar en cualquier error
que cometa, sino que también la empresa como tal dado a que optimizan los usos de los
recursos y mejorar de manera continua en el desarrollo de cémo va estableciéndose las

funciones del nuevo trabajador.
Fundamento Legal

Cddigo orgéanico de la Produccién, Comercio e Innovacion
En el Cddigo Organico de la Produccién, Comercio e Innovacion (COPCI 2010) se

menciona:

Art. 11.- Sistema de Innovacion, Capacitacion y Emprendimiento. - ElI Consejo
Sectorial de la Producciédn, anualmente, disefiara un plan de capacitacion técnica, que servira
como insumo vinculante para la planificacion y priorizacion del sistema de innovacion,
capacitacion y emprendimiento, en funcion de la Agenda de Transformacién Productiva y del

Plan Nacional de Desarrollo.

Art. 106.- Zonas aduaneras.- Para el ejercicio de las funciones de la administracion
aduanera, el territorio aduanero se lo divide en las siguientes zonas, correspondientes a cada
uno de los distritos de aduana: a. Primaria.- Constituida por el area interior de los puertos y
aeropuertos, recintos aduaneros y locales habilitados en las fronteras terrestres; asi como otros
lugares que fijare la administracion aduanera, en los cuales se efectien operaciones de carga,
descarga y movilizacion de mercaderias procedentes del exterior o con destino a él; y, b.
Secundaria.- Que comprende la parte restante del territorio ecuatoriano incluidas las aguas

territoriales y espacio aéreo.
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Cadigo de Trabajo

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion. - El trabajador es libre para dedicar su
esfuerzo a la labor licita que a bien tenga. Ninguna persona podré ser obligada a realizar
trabajos gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia
extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estara obligado
a trabajar sino mediante un contrato y la remuneracion correspondiente. En general, todo

trabajo debe ser remunerado.

Art. 8.- Contrato individual. - Contrato individual de trabajo es el convenio en virtud
del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios licitos y
personales, bajo su dependencia, por una remuneracién fijada por el convenio, la ley, el

contrato colectivo o la costumbre.

Art. 13.- Formas de remuneracion. - En los contratos a sueldo y a jornal la
remuneracion se pacta tomando como base, cierta unidad de tiempo. Contrato en participacion
es aquel en el que el trabajador tiene parte en las utilidades de los negocios del empleador,
como remuneracion de su trabajo. La remuneracién es mixta cuando, ademas del sueldo o
salario fijo, el trabajador participa en el producto del negocio del empleador, en concepto de

retribucion por su trabajo.

Ley Organica de Servicios Publicos (LOSEP)

Art. 52.- De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de Administracion
del Talento Humano. - Las Unidades de Administracion del Talento Humano, ejerceran las
siguientes atribuciones y responsabilidades:

a) Cumplir y hacer cumplir la presente ley, su reglamento general y las resoluciones

del Ministerio de Relaciones Laborales, en el ambito de su competencia;

b) Elaborar los proyectos de estatuto, normativa interna, manuales e indicadores de

gestion del talento humano;

c) Elaborar el reglamento interno de administracién del talento humano, con sujecion

a las normas técnicas del Ministerio de Relaciones Laborales;

d) Elaborar y aplicar los manuales de descripcidn, valoracién y clasificacion de puestos

institucionales, con enfoque en la gestion competencias laborales;
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e) Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento Humano y

Remuneraciones;

) Realizar bajo su responsabilidad los procesos de movimientos de personal y aplicar
el régimen disciplinario, con sujecion a esta ley, su reglamento general, normas conexas y

resoluciones emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales;

g) Mantener actualizado y aplicar obligatoriamente el Sistema Informatico Integrado

del Talento Humano y Remuneraciones elaborado por el Ministerio de Relaciones Laborales;

h) Estructurar la planificacion anual del talento humano institucional, sobre la base de
las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales en el ambito de su

competencia;

i) Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales,
sobre seleccion de personal, capacitacion y desarrollo profesional con sustento en el Estatuto,
Manual de Procesos de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos Genérico e

Institucional;

j) Realizar la evaluacién del desempefio una vez al afio, considerando la naturaleza
institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los usuarios externos e

internos;

k) Asesorar y prevenir sobre la correcta aplicacion de esta Ley, su Reglamento General
y las normas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales a las servidoras y servidores

publicos de la institucion;

I) Cumplir las funciones que esta ley dispone y aquellas que le fueren delegadas por el
Ministerio de Relaciones Laborales;

m) Poner en conocimiento del Ministerio de Relaciones Laborales, los casos de
incumplimiento de esta Ley, su reglamento y normas conexas, por parte de las autoridades,
servidoras y servidores de la institucion. En el caso de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados, sus entidades y regimenes descentralizados, las respectivas Unidades de
Administracion del Talento Humano, reportaran el incumplimiento a la Contraloria General
del Estado;
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n) Participar en equipos de trabajo para la preparacion de planes, programas y
proyectos institucionales como responsable del desarrollo institucional, talento humano y

remuneraciones;

fi) Aplicar el subsistema de seleccién de personal para los concursos de méritos y

oposicion, de conformidad con la norma que expida el Ministerio de Relaciones Laborales;

0) Receptar las quejas y denuncias realizadas por la ciudadania en contra de servidores

publicos, elevar un informe a la autoridad nominadora y realizar el seguimiento oportuno;

p) Coordinar anualmente la capacitacion de las y los servidores con la Red de

Formacion y Capacitacion Continuas del Servicio Publico; y,
q) Las demas establecidas en la ley, su reglamento y el ordenamiento juridico vigente

Art. 55.- Del subsistema de planificacion del talento humano. - Es el conjunto de
normas, técnicas y procedimientos orientados a determinar la situacion historica, actual y
futura del talento humano, a fin de garantizar la cantidad y calidad de este recurso, en funcion

de la estructura administrativa correspondiente.

Los fundamentos de la investigacién ocupan las maneras y estrategias utilizadas por
los investigadores para entender las normativas y los elementos bésicos. (se extraera de
acuerdo a la naturaleza y las lineas de la investigacion, de las leyes generales y especiales).

Constitucion De La Republica Del Ecuador 2008
Art. 227.- La administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige
por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,

descentralizacién, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y evaluacion.

Reglamento Interno de Administracion del Talento Humano del Consejo de

Participacién Ciudadana y Control Social*
Capitulo |
Del Objetivo y Ambito de Aplicacion

Art. 1.- Del Objeto. - El presente Reglamento Interno tiene como finalidad establecer
las regulaciones complementarias a la legislacion vigente para la aplicacion del régimen
relativo a la administracion del Talento Humano del Consejo de Participacién Ciudadana y
Control Social, a fin de cumplir con las disposiciones establecidas en la Ley Organica del
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Servicio Publico (LOSEP) y su Reglamento General, para alcanzar un alto grado de
compromiso y desarrollo profesional de las servidoras y servidores, en el contexto del

desarrollo institucional.

Art. 2.- Ambito de aplicacion. - Las normas contenidas en este reglamento regulan las
relaciones entre el Consejo de Participacion Ciudadana y Control Social y sus servidores de
carrera, nombramiento provisional y de contrato de servicios ocasionales; comisiones de
servicio regidos por la LOSEP, su Reglamento General de aplicacién y las resoluciones
emitidas por el Ministerio del Trabajo. Se excluye del alcance de este Reglamento a los
consejeros principales y suplentes y a los obreros o trabajadores regidos por el Codigo de

Trabajo.

Art. 3.- De la administracion y Control del Sistema Integrado del Talento Humano. -
La Subcoordinacion Nacional de Talento Humano es la unidad encargada del Sistema
Integrado del Talento Humano y de la administracion del Talento Humano de la institucion, en
virtud del presente reglamento y de conformidad con el Reglamento Organico por Procesos

del Consejo de Participacion Ciudadana y Control Social.

Sistema De Organizacion Administrativa Normas Bésicas

1.- (Sistema de Organizacién Administrativa). El Sistema de Organizacion
Administrativa en el conjunto ordenado de normas, criterios y metodologias, que, a partir del
marco juridico administrativo del sector publico, del Plan Estratégico Institucional. y del
Programa de Operaciones Anual, regulan el proceso de estructuracion organizacional de las

entidades publicas, contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.

2.- (Objetivos del Sistema de Organizacion Administrativa). El objetivo general del
Sistema de Organizacion Administrativa, es optimizar la estructura organizacional del aparato
estatal, reorientandolo para prestar un mejor servicio a los usuarios, de forma que acompafie

eficazmente los cambios que se producen en el plano econdmico, politico, social y tecnoldgico.
Los objetivos especificos son:

e Lograr la satisfaccion de las necesidades de los usuarios de los servicios publicos.
e Evitar la duplicacion y dispersion de funciones.
e Determinar el ambito de competencia y autoridad de las areas y unidades

organizacionales.
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e Proporcionar a las entidades una estructura que optimice la comunicacién, la
coordinacion y el logro de los objetivos.

e Simplificar y dinamizar su funcionamiento para lograr un mayor nivel de productividad
y eficiencia econdmica.

6.-- (Principios del Sistema de Organizacion Administrativa). Los principios en los que se
sustentan las Normas Baésicas del Sistema de Organizacion Administrativa son:

a. Estructuracion técnica. -La estructura organizacional de cada entidad se definira en
funcién a su Plan Estratégico y Programa de Operaciones Anual, aplicandose criterios
y metodologias técnicas de organizacion administrativa.

b. Flexibilidad. - La estructura organizacional de la entidad se adecuara a los cambios
internos y del entorno.

c. Formalizacion. - Las regulaciones en materia de organizacion administrativa deberan
estar establecidas por escrito.

d. Servicio a los usuarios. -La estructura organizacional de la entidad estara orientada a
facilitar la satisfaccion de las necesidades de servicios publicos de los usuarios, a través

de su prestacion en forma agil, eficiente y con equidad social.

9.- (responsables de la aplicacion de las Normas Basicas). El analisis, disefio e implantacion
de la estructura organizacional de la entidad es responsabilidad de la maxima autoridad

ejecutiva y de los servidores pablicos en su ambito de competencia.

Cddigo de Trabajo

Art. 7.- Se entiende por actividades mercantiles a todos los actos u operaciones que
implican necesariamente el desarrollo continuado o habitual de una actividad de produccién,
intercambio de bienes o prestacion de servicios en un determinado mercado, ejecutados con
sentido econémico, aludidos en este Cddigo; asi como los actos en los que intervienen
empresarios o comerciantes, cuando el proposito con el que intervenga por lo menos uno de

los sujetos mencionados sea el de generar un beneficio economico.

Ley Organica de Defensa del Consumidor

Publicidad Engafiosa. - Toda modalidad de informaciéon o comunicacion de caracter
comercial, cuyo contenido sea total o parcialmente contrario a las condiciones reales o de
adquisicién de los bienes y servicios ofrecidos o que utilice textos, dialogos, sonidos, imagenes
o0 descripciones que directa o indirectamente, e incluso por omision de datos esenciales del

producto, induzca a engario, error o confusion al consumidor.
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Capitulo 1

Metodologia

Disefio de investigacion

La presente investigacion utiliza un enfoque mixto, que combina los métodos
cualitativo y cuantitativo, permitiendo una comprension mas profunda y detallada del disefio
organizacional en los procesos de gestion de talento humano de la empresa Aquafit S.A. El
enfoque mixto resulta ideal ya que facilita el analisis de datos numéricos y de percepciones,
logrando una perspectiva integral de las problematicas y areas de mejora dentro de los procesos
de talento humano (Calle, 2023).

Cualitativo este método se emplea para interpretar y comprender las experiencias y
opiniones de los trabajadores y directivos de la empresa Aquafit S.A. mediante entrevistas. Asi
se profundiza en las percepciones sobre los subsistemas de gestidn, tales como la seleccion y

la induccion de nuevo personal.

Cuantitativo para medir las deficiencias en los procesos actuales de reclutamiento,
seleccion, contratacion e induccidn, se recolectan datos numéricos a través de encuestas
aplicadas a los empleados. Esto permite identificar patrones, frecuencia de problemas y areas

especificas de oportunidad (Monje, 2021).

El alcance descriptivo busca detallar el estado actual de los procesos de talento humano
en la empresa Aquafit S.A., sin intervenir directamente en ellos. La investigacion no se orienta
a modificar el entorno ni las variables estudiadas, sino a describir como se llevan a cabo los
procesos Y a identificar los problemas que podrian estar afectando la eficiencia y percepcion

del area de recursos humanos.

El disefio no experimental permite observar los procesos de gestion de talento humano
en la empresa Aquafit S.A. tal como ocurren, sin intervenir en ellos. Este enfoque facilita un
andlisis preciso y objetivo de los subsistemas de reclutamiento, seleccion, contratacion e
inducciodn, identificando fortalezas y limitaciones. Asi, se obtiene informacion realista y
valiosa para proponer mejoras que optimicen la eficiencia de estos procesos sin alterar el
ambiente de trabajo actual (Neill & Cortéz, 2019).
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Métodos de la investigacion

La investigacion se direcciono en un enfoque inductivo, originado por una ficha de
observacion en la que se refleja el proceso de reclutamiento, seleccién, contratacion e
induccion en la empresa Aquafit S.A en el cual se pretende profundizar y comprender cada
uno de los procesos antes mencionado dentro del subsistema del area del talento humano. A
partir de los datos proporcionados por la directora del area se identificaron patrones,
caracteristicas y comportamientos comunes dentro del disefio organizacional de la empresa.
De acuerdo con esta herramienta se podré analizar situaciones particulares y a partir de ellas
desarrollar una vision mas completa del funcionamiento (Méndez, 2020).

El método analitico permite descomponer y examinar en detalle el proceso de
reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccion en la empresa Aquafit S.A, facilitando la
identificacion de fortalezas y areas de oportunidades. A través de un analisis minucioso de los
componentes de cada proceso de gestion del talento, se determinan los factores que afectan su
eficiencia y efectividad, lo cual proporciona una base sélida para plantear propuestas de

mejora.
Poblacion y muestra.

Poblacién: En este estudio de investigacién se basd en un grupo especifico de 60
empleados conformado por jefe de area de talento humano y empleados de la planta. Ademas,
se considera fundamental encuestar a la totalidad de los empleados, por lo que su criterio
resulta esencial para la recopilacion de datos necesarios para el analisis y comprension del
problema planteado (Arias, Miranda, & Guadalupe, 2021).

Muestra: Debido al tamafio reducido y finito de la poblacion, se decidié aplicar un
muestreo no probabilistico por conveniencia, permitiendo abarcar a todos los integrantes del
personal, tanto jefe de talento humano como operativo. Esta estrategia garantiza la recoleccion
de informacién clara y precisa, permitiendo identificar las problematicas del estudio y

proporcionando una vision integral para el planteamiento de soluciones (Calle, 2023).
Recoleccion y Procesamiento de los datos.

Para esta investigacion, se emplean tres técnicas principales de recoleccion de datos:
la entrevista semiestructurada, la encuesta y la ficha de observacion. Estas herramientas

permiten obtener tanto informacion cualitativa como cuantitativa sobre los subsistemas de
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talento humano en la empresa Aquafit S.A., particularmente en los procesos de reclutamiento,

seleccidn, contratacién e induccion.
Entrevista

Esta técnica se aplica a los responsables de recursos humanos y a ciertos directivos
clave, permitiendo explorar en profundidad sus perspectivas, desafios y experiencias
relacionadas con la gestion de talento humano en la empresa Aquafit S.A. Las entrevistas se
desarrollan a partir de una guia de preguntas abiertas, que facilita la recopilacién de
informacion detallada y especifica sobre las practicas y dificultades en cada subsistema,

proporcionando una vision contextual de las areas que requieren mejora (Vizcaino, 2023).
Encuesta

Dirigida exclusivamente a los empleados de la empresa Aquafit S.A., la encuesta busca
recopilar datos cuantitativos sobre sus experiencias y percepciones respecto a los procesos de
talento humano en los que han participado. El cuestionario se disefia con preguntas cerradas y
escalas de valoracion, permitiendo medir el nivel de satisfaccion y percepcion de eficiencia en
los procesos de reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccion. Este enfoque permite
capturar la opinion del personal operativo de manera sistematica, facilitando la identificacion

de patrones en sus respuestas (Méndez, 2020).
Ficha de Observacion

Utilizada durante la observacion directa de los procesos en el lugar de trabajo, esta
ficha permite documentar aspectos especificos de los procedimientos en tiempo real
(Hernandez H. , 2014). La ficha se organiza en categorias que cubren cada etapa del proceso
de talento humano, lo cual facilita la recoleccion de datos sobre las practicas, comportamientos
y condiciones observadas en el entorno laboral. Esta técnica es especialmente Gtil para analizar

el cumplimiento de protocolos y la efectividad de cada etapa.
Validaciony confiabilidad de instrumentos

En referencia a la entrevista, el instrumento fue validado por un experto, en este caso por el
Licenciado. José Xavier Tomald Uribe, MSc; Director de la Carrera de Administracion de
Empresas, quien revisd cada una de las preguntas y validé con los criterios de pertinencia con

el tema, sus dimensiones e indicadores.
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Asi mismo, se realizd el proceso de confiablidad del instrumento de la encuesta aplicada a los
trabajadores de la Empresa Aquafit S.A., mediante el calculo de Alfa de Cronbach, realizado
previamente por un plan piloto, donde se escogi6 a 20 trabajadores de la poblacion
determinada; consecuente a ello, se realizo el proceso de ingresar los datos al programa SPSS
para determinar el Alfa de Cronbach que dio como resultado 0,994, lo que significa que es alta
la confiablidad del instrumento (Quero, 2020).
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Capitulo 111

Resultados y Discusién
Analisis de datos (cualitativos o cuantitativos)
Analisis y tabulacién de encuestas realizadas a los trabajadores de la Empresa

AQUAFIIT S.A.
1. ¢Considera que las politicas y procedimientos de la empresa estdn claramente

documentados?

Tabla 1. Politicas y procedimientos claramente documentados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 9 15,0 15,0 15,0
No 5 8,3 8,3 23,3
Parcialmente 23 38,3 38,3 61,7
Nunca 23 38,3 38,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 1. Politicas y procedimientos claramente documentados

Porcentaje

Si Mo Farcialmente Munca

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

En relacion a la pregunta 1, que refiere a que las politicas y procedimientos de la
empresa estan claramente documentados, se obtuvo como resultado: que el 38,3%
respondieron que nunca; el 38,3% que parcialmente son claras las politicas, el 15%
respondieron que si estan debidamente documentados.
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2. ¢Cuan accesible es su jefe inmediato para resolver dudas o problemas?

Tabla 2. Accesibilidad a gerencia para resolucion de problemas o dudas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy accesible 6 10,0 10,0 10,0
Algo accesible 5 8,3 8,3 18,3
Poco accesible 25 41,7 41,7 60,0
Nada accesible 24 40,0 40,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.
Figura 2. Accesibilidad a gerencia para resolucién de problemas o dudas

a0

Porcentaje

MWuy accesible Algo accesible Poco accesible MNada accesible

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

En cuanto a la accesibilidad que tienen los trabajadores respecto a la resolucion de
problemas con su inmediato superior son los siguientes: el 41,67% respondieron que no es
poco accesible, el 40,67% que es nada accesible, y el 10% que es muy accesible, lo que denota
gue existe un alto porcentaje que opinaron gque no es factible el resolver un problema con la

alta gerencia.
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3. ¢Cree que la division de tareas entre departamentos es eficiente para cumplir los objetivos

de la empresa?

Tabla 3. Divisién de tareas entre departamentos es eficiente para cumplir con los

objetivos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 8 13,3 13,3 13,3
acuerdo
De acuerdo 6 10,0 10,0 23,3
En desacuerdo 23 38,3 38,3 61,7
Totalmente en 23 38,3 38,3 100,0
desacuerdo
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 3. Division de tareas entre departamentos es eficiente para cumplir con los
objetivos

Porcentaje

Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

Respecto a la eficiencia que existe en la division de tareas entre departamentos para
cumplir los objetivos de la empresa Aquafit S.A., el 38,33% esté totalmente en desacuerdo, el
38,33% esta en desacuerdo, el 10% esta de acuerdo y el 13,33% esta totalmente de acuerdo,

evidenciando que la mayoria infiere que no hay eficiencia.
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4. ;Se promueven en la empresa valores como el respeto, la responsabilidad y la transparencia?

Tabla 4. Promocion de valores como el respeto, responsabilidad y transparencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 8 13,3 13,3 13,3
Frecuentemente 4 6,7 6,7 20,0
Ocasionalmente 26 43,3 43,3 63,3
Nunca 22 36,7 36,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.
Figura 4. Promocion de valores como el respeto, responsabilidad y transparencia

a0

Porcentaje

Siempre Frecuentemente Ocasionalmente MNunca

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

En cuanto a la promocidn de valores que se establecen en la empresa como el respeto,
la responsabilidad y la transparencia, el 43,33% refiere que ocasionalmente, el 36,67% nunca,
el 13,33% que siempre y el 6,67% opinaron que frecuentemente, lo que se puede deducir que

no existe un correcto proceso para dar a conocer los valores corporativos a sus servidores.
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5. ¢Como calificaria la alineacién entre los valores de la empresa y los de su equipo de trabajo?

Tabla 5. Calificacion de conexion de los valores y el equipo de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy alineados 7 11,7 11,7 11,7
Medianamente 3 5,0 5,0 16,7
alineados
Poco alineados 27 45,0 45,0 61,7
No alineados 23 38,3 38,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 5. Calificacion de conexion de los valores y el equipo de trabajo

S0

Porcentaje

Muy alineados Medianamente Poco alineados Mo alineados
alineados

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

La calificacion que se analiz6 en la fusion entre los valores de la empresa y los de su
equipo de trabajo, el 45% refiere que estdn pocos alineados, el 38,33% de los encuestados
respondié que no estan alineados, asi mismo el 11,67% infieren que estan muy alineados y el
5% que estan medianamente alineados, lo que se evidencia que la mayoria respondié que no
estan alineados.



6. ¢ Como describiria el cumplimiento de las normas por parte de sus comparieros?

Tabla 6. Cumplimiento de las normas por parte de sus compafieros
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy alto 11,7 11,7 11,7
Alto 5,0 5,0 16,7
Bajo 25 41,7 41,7 58,3
Muy bajo. 25 41,7 41,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 6. Cumplimiento de las normas por parte de sus compafieros

a0

Porcentaje

Wuy alto

Alto

Bajo

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

Muy bajo.

En el factor de cumplimiento que debe realizarse de las normas por parte de los

comparieros, se evidencio en los hallazgos que el 41,6% lo categoriza de muy bajo, el 41,67%

como bajo, en contraste de aquello, el 11,67% que es muy alto y el 5% refiere a que es alto, lo

que refleja que no se cumplen con las normas establecidas en la empresa por parte del personal

de Talento Humanao.
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7. ¢Cree que los principios de la empresa son claros y refuerzan su compromiso con la

organizacion?

Tabla 7. Principios de la empresa son claros y refuerzan el compromiso con la

organizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 7 11,7 11,7 11,7
No 19 31,7 31,7 43,3
Parcialmente 34 56,7 56,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 7. Principios de la empresa son claros y refuerzan el compromiso con la

organizacion

&0

Porcentaje

Si Mo

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

Parcialmente

En el escenario de los principios de la empresa que son claros y refuerzan su

compromiso con la organizacion, el 56,67% respondié que parcialmente son especificos los

principios, el 31,67& que no, y el 11,67% que si, lo que evidencia que la empresa no tiene

claro, desde la percepcion de sus empleados sobre estos elementos esenciales para el desarrollo

eficaz de las funciones.
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8. ¢Se realizan evaluaciones periodicas para medir la eficiencia de los procesos en su area?

Tabla 8. Evaluaciones periodicas para medir la eficiencia de los procesos en su area

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente de 6 10,0 10,0 10,0
acuerdo
De acuerdo 3 5,0 50 15,0
Raramente 24 40,0 40,0 55,0
Totalmente en 27 45,0 45,0 100,0
desacuerdo
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 8. Evaluaciones periodicas para medir la eficiencia de los procesos en su area
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Porcentaje

Totalmente de acuerdo De acuerdo Raramente Totalmente en
desacuerdo

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

De los resultados obtenidos en esta pregunta que abordd si realizan evaluaciones
periodicas para medir la eficiencia de los procesos en su area, el 45% refiri6 estar totalmente
en desacuerdo, el 40% que raramente, el 10% que totalmente de acuerdo y el 5% que estan de

acuerdo.



9. ¢Recibe retroalimentacion sobre su desempefio de forma regular?

Tabla 9. Retroalimentacion sobre el desempefio
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 8 13,3 13,3 13,3
No 17 28,3 28,3 41,7
A veces 35 58,3 58,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 9. Retroalimentacion sobre el desempefio

Porcentaje

Si Mo

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

Aveces

En cuanto al desempefio laboral y la retroalimentacidn que debe recibir por parte de la

empresa, el 58,33% refirio que a veces recibe ese refuerzo de acuerdo a sus funciones

especificas, el 28,33% que no recibe y el 13,33% infiere que si reciben esta actividad para

fortalecer el desempefio de los trabajadores.
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10. ¢ Cree que la evaluacion de desempefio es justa y transparente?

Tabla 10. Evaluacion de desempefio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente de 8 13,3 13,3 13,3
acuerdo
De acuerdo 1 1,7 1,7 15,0
En desacuerdo 24 40,0 40,0 55,0
Totalmente en 27 45,0 45,0 100,0
desacuerdo
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.
Figura 10. Evaluacion de desempefio
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Porcentaje

Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Taotalmente en
desacuerdo

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

En relacion a la pregunta anterior sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Aquafit S.A, en esta pregunta se abordd sobre la evaluacion, dando como resultados
que el 45% estan totalmente de acuerdo, el 40% estan en desacuerdo, el 13,33% estan

totalmente de acuerdo y el 1,67% estan de acuerdo.
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11. ¢Se utilizan los resultados de las evaluaciones para mejorar su desempefio profesional?

Tabla 11. Resultados de evaluaciones de desempefio profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 9 15,0 15,0 15,0
No 18 30,0 30,0 45,0
A veces 33 55,0 55,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 11. Resultados de evaluaciones de desempefio profesional

G0

Porcentaje

Si Mo A veces

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

En cuanto a lo referente a la pregunta sobre los resultados de las evaluaciones para
mejorar su desemperfio profesional, el 55% respondio que a veces aplican los resultados para
hacer los correctivos en cuanto al trabajo que se realiza, el 30% infiere que no, y el 15% que
si, entendiendo claro la posicién de que no existe un seguimiento al momento de evaluar y la

forma en la que sus resultados aporten para mejorar el desempefio en las funciones asignadas.
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12. ¢Siente que la empresa identifica y aplica mejoras a partir de sus observaciones o

sugerencias?

Tabla 12. Identificacion y aplicacion de mejoras

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 9 15,0 15,0 15,0
Ocasionalmente 26 43,3 43,3 58,3
Nunca 25 41,7 41,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 12. Identificacion y aplicacion de mejoras
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Porcentaje

Siempre Ocasionalmente

Munca

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

En el escenario de que, si la empresa identifica y aplica mejoras a partir de sus

observaciones o sugerencias, el 43,33% opina que ocasionalmente, el 41,67% refiere que

nunca y el 15% dice que siempre, siendo relevante identificar en estos hallazgos que no se

establece un programa de mejora de acuerdo a las sugerencias que se desprenden de las

observaciones en el proceso de cada etapa de produccion en la empresa.
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13. ¢ Se le motiva a proponer ideas para mejorar los procesos de su area?

Tabla 13. Motivacién para proponer ideas para mejorar los procesos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 8 13,3 13,3 13,3
No 20 333 33,3 46,7
A veces 32 53,3 53,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 13. Motivacion para proponer ideas para mejorar los procesos

G0

Porcentaje

Si Mo A veces

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

En razén de hacer participe a los trabajadores en la aportacion de ideas para mejorar
los procesos, el 53,33% refirié que a veces, el 33,33% respondi6 que no y el 13,33% que si
aportan de manera significativa en ideas para mejorar los procedimientos del area donde se

desarrollan.
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14. ; Cree que la empresa ofrece suficientes oportunidades para el crecimiento interno?

Tabla 14. Oportunidades para el crecimiento interno

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 8 13,3 13,3 13,3
No 14 23,3 23,3 36,7
Parcialmente 38 63,3 63,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 14. Oportunidades para el crecimiento interno

Porcentaje

Si Mo Parciaimenta

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

En referencia que, si la empresa ofrece suficientes oportunidades para el crecimiento
interno, en cuanto a los resultados obtenidos por parte de los trabajadores de la Empresa
Aquafit S.A, el 63,33% refiere que parcialmente se brindan las oportunidades para que realicen
sus funciones con eficiencia, el 23,33% que no, y solo el 13,33% determina que si existen

programas de crecimiento.



68

15. ¢ Con qué frecuencia se publican vacantes internas en la organizacion?

Tabla 15. Frecuencia de publicacion de vacantes internas en la organizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 9 15,0 15,0 15,0
Ocasionalmente 22 36,7 36,7 51,7
Nunca 29 48,3 48,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 15. Frecuencia de publicacion de vacantes internas en la organizacion

Porcentaje

Siempre Ocasionalmente MNunca

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

De acuerdo con la pregunta sobre la frecuencia de publicacion de vacantes internas en
la organizacidn, el 48,33% respondié que nunca, el 36,67% que ocasionalmente y el 15% que
siempre, lo que se evidencio que no existe el proceso de publicacion de ofertas para vacantes

de puestos dentro de la organizacion.
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16. ¢ Considera que los procesos de seleccidn de personal externo son efectivos?

Tabla 16. Procesos de seleccion de personal externo son efectivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
De acuerdo 9 15,0 15,0 15,0
En desacuerdo 21 35,0 35,0 50,0
Totalmente en 30 50,0 50,0 100,0
desacuerdo
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 16. Procesos de seleccion de personal externo son efectivos

Porcentaje

De acuerdo En desacuerdo Totalmtente en desacuerdo

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

De los resultados obtenidos en esta pregunta en cuanto a los procesos de seleccion de
personal externo si son efectivos, el 50% esta en total desacuerdo, seguido del 35% que esta
en desacuerdo, y solo una pequefia parte que representa el 15% que refiere que esta de acuerdo

en la efectividad de los procedimientos de seleccion.
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17. ¢ Cree que la combinacion de reclutamiento interno y externo ha fortalecido los equipos de

trabajo?

Tabla 17. Combinacidn de reclutamiento internoy externo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 9 15,0 15,0 15,0
No 17 28,3 28,3 43,3
No estoy 34 56,7 56,7 100,0
seguro(a).
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 17. Combinacion de reclutamiento interno y externo

60

Porcentaje

Si Mo Mo estoy seguro(a).

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

De acuerdo a la pregunta de la combinacion de reclutamiento interno y externo ha
fortalecido los equipos de trabajo, en los resultados obtenidos reflejo que el 56,67% no esta
segura en que ha incidido de forma positiva, el 28,33% que no y el 15% que si hay una

combinacién en los procesos de reclutamiento.
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18. ¢Considera que las entrevistas del proceso de seleccion son alineadas a los valores de la

empresa?

Tabla 18. Entrevistas en el proceso de seleccion alineadas a los valores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 9 15,0 15,0 15,0
No 11 18,3 18,3 333
Parcialmente 40 66,7 66,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 18. Entrevistas en el proceso de seleccion alineadas a los valores

Porcentaje

Si Mo

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

Parcialmente

En cuanto a si las entrevistas del proceso de seleccion son alineadas a los valores de la

empresa, siendo la intencién de la pregunta, el 66,67% respondi6 que parcialmente, el 18,33%

infirié que no y el 15% dijo que si hay una linea entre las entrevistas frente a los principios y

valores corporativos.
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19. ¢ Cree que los test aplicados son Utiles para garantizar la idoneidad de los candidatos?

Tabla 19. Test aplicados para garantizar la idoneidad de los candidatos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 9 15,0 15,0 15,0
No 11 18,3 18,3 333
Parcialmente 40 66,7 66,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 19. Test aplicados para garantizar la idoneidad de los candidatos

Porcentaje

Si Mo Parcialmente

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

En el escenario de los test aplicados si son Utiles para garantizar la idoneidad de los
candidatos, el 63,33% respondi6 que parcialmente, el 23,33% que no y el 13,33% que si, lo
que se evidencia que existe debilidad en los procesos que tiene los resultados de los test para

observar la idoneidad de los prospectos.
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20. ¢ Cree usted que la empresa aplica los diferentes contratos del cddigo del trabajo de forma
justa y transparente?

Tabla 20. Aplicacidn de los contratos de trabajo justa y transparente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente de 8 13,3 13,3 13,3
acuerdo
De acuerdo 3 5,0 5,0 18,3
En desacuerdo 16 26,7 26,7 45,0
Totalmente en 33 55,0 55,0 100,0
desacuerdo
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.
Figura 20. Aplicacion de los contratos de trabajo justa y transparente

&0

Porcentaje

Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

Desde el enfoque en que la empresa aplica los diferentes contratos del codigo del
trabajo de forma justa y transparente, el 55% respondio que esta totalmente en desacuerdo, el

26,67% en desacuerdo, el 5% de acuerdo y el 13,33% que esta totalmente de acuerdo.
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21. ¢ Considera que las politicas de teletrabajo son aplicables en su puesto?

Tabla 21. Politicas de teletrabajo son aplicables en su puesto

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 8 13,3 13,3 13,3
No 11 18,3 18,3 31,7
Parcialmente 41 68,3 68,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 21. Politicas de teletrabajo son aplicables en su puesto

Porcentaje

Si Mo Parcialmente

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

En esta pregunta, sobre las politicas de teletrabajo son aplicables en su puesto, se
evidencio en los hallazgos que el 66,33% respondio que parcialmente, el 18,33% que no y el

13,33% que si, reflejando que hay ausencia de politicas cuando se recurren al teletrabajo.
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22. (Cree que la planificacion del proceso de induccion es adecuada para integrarse

rapidamente a la empresa?

Tabla 22. Planificacion del proceso de induccion adecuada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 9 15,0 15,0 15,0
No 13 21,7 21,7 36,7
Parcialmente 38 63,3 63,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 22. Planificacion del proceso de induccion adecuada

Porcentaje

Si Mo Parcialmente

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

En el contexto de la planificacion del proceso de induccidn es adecuada para integrarse
rapidamente a la empresa, de los resultados obtenidos de los trabajadores encuestados, el
63,33% opino que parcialmente, el 21,67% que no y el 15% que si hay la correcta planificacién

en cuanto al proceso de formacion e induccién para los nuevos contratados.
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23. ;Como calificaria el ambiente recibido durante sus primeros 15 dias de trabajo?

Tabla 23. Calificacion del ambiente laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Excelente 8 13,3 13,3 13,3
Bueno 2 3,3 3,3 16,7
Regular 17 28,3 28,3 45,0
Malo 33 55,0 55,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 23. Calificacion del ambiente laboral

&0

Porcentaje

Excelente Bueno Regular Malo

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

Es clave el abordaje de esta pregunta dado a que permitié identificar el criterio de
calificacion sobre el ambiente recibido durante sus primeros 15 dias de trabajo, lo que se
evidencio que el 55% dijo que malo, el 28,33% que regular, el 13,33% respondio que excelente
y el 3,33% que bueno.



24. ;Cree que el proceso de integracidn con su equipo fue efectivo?

Tabla 24. Proceso de integracion con el equipo
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente de 9 15,0 15,0 15,0
acuerdo
De acuerdo 3 5,0 50 20,0
En desacuerdo 15 25,0 25,0 45,0
Totalmente en 33 55,0 55,0 100,0
desacuerdo
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 24. Proceso de integracion con el equipo

60

Porcentaje

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

Totalmente en
desacuerdo

Es pertinente abordar el criterio sobre el proceso de integracion con su equipo si fue

efectivo, lo que el 55% refirié que esta totalmente en desacuerdo, el 25% en desacuerdo, el

15% esta totalmente de acuerdo y el 5% de acuerdo, mostrando una debilidad para la alta

gerencia en razon de mejorar este proceso para que el nuevo contratado se sienta comodo y

pueda rendir eficientemente desde el primer dia en sus funciones.
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25. ¢ Se realiz6 un seguimiento adecuado a su desempefio tras la induccién?

Tabla 25. Seguimiento adecuado en el desempefio tras la induccion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 9 15,0 15,0 15,0
No 10 16,7 16,7 31,7
Parcialmente 41 68,3 68,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A.

Figura 25. Seguimiento adecuado en el desempefio tras la induccion

Porcentaje

Si Mo Parcialmente

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A

Finalmente, en cuestion del procedimiento de seguimiento adecuado a su desempefio
tras la induccion, el 68,33% respondi6 que parcialmente, el 16,67% que no y el 15% que si, lo
que refleja en los resultados que no hay un seguimiento en el desempefio laboral, con la

finalidad de tomar correctivos.



79

Analisis de la entrevista realizada al Gerente General de la Empresa AQUAFIIT S.A.

1. ¢Cual es la estructura organizacional que tiene la empresa y que usted aplica en calidad
de gerente en los procesos internos para optimizar la gestion de talento humano,

especificamente en reclutamiento, seleccion, contratacién e induccion?

De acuerdo con el tema de investigacion, fue pertinente abordar al gerente de la empresa en
analisis sobre la estructura organizacional que tiene la empresa, lo que opin6 que se aplica la
estructura funcional, dado a que como es una empresa de produccion y tratamiento de agua
para el consumo, se orienta en areas que desarrollan procesos operativos, obviamente que cada

area tiene sus funciones especificas.

2. ¢ Considera que las deficiencias en los procesos de seleccién de talento humano impactan
en el rendimiento de otros departamentos de Aquafit S.A.?

La entrevistada infiere en el hecho de la importancia que tiene realizar los procesos de
seleccion de talento humano, puesto que es el medio que canaliza que se contraten personal
capacitado y de esa forma se pueden evitar errores con otros procesos, que en muchos casos
se presentan los cuello de botella que afectan el proceso operativo, por ello, incide en el
rendimiento, por ello, determina los criterios de claridad en los puestos de trabajo, asi mismo,
identificar los sesgos en los procesos de seleccion, y fortalecer el seguimiento al candidato

seleccionado.

3. ¢En qué medida los procesos actuales de reclutamiento y seleccion cumplen con los

objetivos de atraer y retener talento adecuado para los distintos roles en Aquafit S.A.?

De acuerdo a lo que declara la entrevistada, refiere el aspecto de relevancia de que se
fortalezcan los procesos de reclutamiento y seleccion del personal, y que éstos a su vez estén
alineados a los objetivos, desde ese enfoque, determina que el ingreso del personal debe ser
idéneo para cada departamento o proceso, y mantener un personal actualizado en las funciones

asignadas.

4. ¢ Aquafit S.A. cuenta con politicas actualizadas para la induccion de nuevo personal que
garanticen una adaptacion rapido y eficiente al entorno de trabajo? ¢Cuales son estas

politicas?
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Propiamente actualizadas no, sin embargo, son politicas de induccion que han servido de
mucho en cuanto a brindar al nuevo empleado las herramientas y conocimientos suficientes,
en este caso, describe las politicas en cuanto a la retencion del Talento Humano para evitar la
rotacién del personal, lo que incide en el aumento de la productividad en el contratado siendo
mas eficiente en las funciones asignadas, también fortalece la cultura organizacional y la

reduccion de errores.

5. ¢ Cuédles son las herramientas y metodologias para evaluar la satisfaccion y el rendimiento

del personal reclutado?

La entrevistada infiri6 que existen algunas herramientas y metodologias para evaluar la
satisfaccion del personal, por ende, aquello incide de manera significativa en el rendimiento,
entre las herramientas que describe estd la encuesta del clima laboral, las entrevistas
individuales para los trabajadores, los grupos focales, el buzén de sugerencias, los indicadores
de rotacion del personal, las evaluaciones de desempefio, los andlisis de los resultados en cada

proceso para la toma de decisiones de manera oportuna.

6. ¢Cual es su percepcion sobre la implementacion de un Manual de procedimientos para
el area de talento humano de Aquafit S.A., enfocado en los procesos de reclutamiento,

seleccién, contratacion e induccion?

En esta ultima pregunta, respondié sobre el criterio de la implementacion de un manual de
procedimientos para el area de Talento Humano, de que es fundamental en toda la empresa y
que se convierte en una guia para poder identificar las debilidades y fortalezas del personal,
considerando que se debe definir de forma correcta las tareas, sirve ademas como referencia
para capacitar a los nuevos empleados, adicional a ello, permite que se realice un seguimiento
en todos los procesos para evitar errores que afecten a la productividad optimizando tiempo y

dinero, y ademas se puede identificar las oportunidades de mejoras para el personal.



Analisis de la aplicacion de la Ficha de Observacion en la Empresa AQUAFIIT S.A.
Tabla 26. Ficha de Observacion aplicada a la Empresa AQUAFIT S.A.
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Ficha de observacion: Disefio Organizacional para mejora continua de la
Gestion del Talento Humano en Aquafit S.A, Afio 2024

Estado .
Componente Observaciones
Posee No Posee
La tasa de

rotacién de personal es
Tasa de rotacion de personal baja en los actuales
¢La empresa posee con una tasa de NO | momentos ya que el
rotacion de personal controlada? 80% de los empleados

cumplen mas de 5 afios.
Tiempo de cobertura de vacantes
¢Laempresa posee con un tiempo de NO
cobertura vacante menor como
optimo?
Calidad de candidatos
¢La empresa posee con un ndmero
de candidatos adecuados que NO
cumplan con perfil requerido de
cada proceso?
Definicion de perfiles
¢La empresa posee con perfiles de NO
cargo claramente definidos para
cada posicion?
Capacitacion de reclutadores
¢Laempresa posee con un programa NO
de capacitaciones para  Sus
reclutadores?
Uso de herramientas tecnologicas
¢La empresa posee herramientas NO
tecnoldgicas para la gestion de
proceso de seleccion?
Comunicacion con los candidatos
¢La empresa posee un protocolo de
comunicacion para informar a sus NO
candidatos de su estado de
postulacion?
Experiencia del candidato en el NO
proceso
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¢La empresa posee procedimientos

para mejorar la experiencia de

candidatos en caso de quejas?

Evaluacion de competencias

¢La empresa posee  pruebas NO

estandarizadas para evaluar las

competencias de los candidatos?

Documentacién y registro

¢La empresa posee un sistema NO

adecuado de documentacion vy

registro de los candidatos?

Cumplimiento de plazos

¢La empresa posee un proceso que NO

garantiza el cumplimiento de los

plazos en la seleccion?

Disefio organizacional

¢La empresa posee un disefio NO

organizacional del subsistema de

seleccion y reclutamiento?

Manual de funciones . Pero seria

¢La empresa posee un manual de per'_unente que ~ sea
: . Sl revisado por el personal

funciones del subsistema de o

seleccidn y reclutamiento? idoneo.

Andlisis de la Ficha de observacion:

La observacién del disefio organizacional para la mejora continua de la gestion del talento
humano en Aquafit S.A. evidencia importantes areas de mejora. Un punto positivo identificado
es la baja tasa de rotacion de personal, lo cual indica estabilidad en el equipo de trabajo, ya
que el 80% de los empleados ha permanecido en la empresa mas de cinco afios. Sin embargo,
esta estabilidad no esta acompafiada por procesos 6ptimos en el reclutamiento y seleccion, lo

que podria dificultar la incorporacion de nuevo talento cuando sea necesario.

En cuanto a los procesos de seleccion, la empresa enfrenta multiples desafios. No cuenta con
tiempos 6ptimos para cubrir vacantes, lo que podria ocasionar vacios en posiciones criticas.
Ademas, no se han definido perfiles claros para cada cargo, limitando la posibilidad de

encontrar candidatos que cumplan con los requisitos del puesto. Este problema se agrava por
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la falta de un nimero adecuado de postulantes que se ajusten al perfil solicitado, lo que indica

una necesidad urgente de mejorar tanto la atraccion como la evaluacion de candidatos.

Por otro lado, se destaca una deficiencia en el uso de herramientas tecnoldgicas avanzadas,
esenciales para optimizar el proceso de seleccion. La falta de estas herramientas no solo
ralentiza el proceso, sino que también dificulta la gestion y filtrado de candidatos, afectando
directamente la experiencia de los postulantes. Adicionalmente, los retrasos en la
comunicacion con los candidatos y la ausencia de protocolos para informar sobre el estado de
su postulacion reflejan una gestion poco eficiente y profesional, lo que podria dafiar la imagen

de la empresa como empleador.

Un aspecto critico sefialado es la falta de programas de capacitacion para reclutadores y la
ausencia de pruebas estandarizadas para evaluar competencias. Sin estas herramientas, es
dificil garantizar que los candidatos seleccionados posean las habilidades necesarias para
desempefiar sus funciones. Asimismo, el proceso de seleccion carece de un sistema adecuado
de documentacién y registro, lo que no permite brindar retroalimentacion a los candidatos

rechazados, afectando negativamente la percepcién del proceso.

En conclusién, aunque Aquafit S.A. posee un manual de funciones para el subsistema de
seleccion y reclutamiento, este necesita ser revisado y actualizado para garantizar su
relevancia. Las observaciones realizadas muestran la necesidad de un redisefio organizacional
integral que priorice el uso de tecnologia, capacitacion de reclutadores y mejora de procesos,
con el objetivo de optimizar la gestion del talento humano y garantizar un sistema méas
profesional y eficiente. La implementacién de estas mejoras sera clave para fortalecer la

competitividad y sostenibilidad de la empresa.
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Discusion

El presente estudio sobre el disefio organizacional para mejorar la gestion de talento
humano en la empresa Aquafit S.A, tuvo como objetivo principal analizar los ajustes en el
disefio actual y de la forma y cdmo fortalecen estos procesos en cuanto al reclutamiento
seleccion contratacion e induccion promoviendo una cultura de mejora continua en la gestion
de talento humano y de esta forma impactar de manera positiva en la atraccion y retencién de

los mejores talentos.

En el trabajo de titulacion sobre la aplicacion de un Disefio de los procesos de
reclutamiento y seleccion del personal de gestion de talento humano en la ferreteria Argentina
elaborado por Ramos (2021) destaca la necesidad de que se incorporen politicas claras y el
equipo debidamente capacitado para que puedan realizar sus funciones de manera eficaces y a
la vez se optimicen los procesos dando como resultados la rentabilidad de la empresa y un
buen desempefio laboral. Este estudio corrobora la forma en que al momento que existe un
manual de procedimientos en el &rea de talento humano es clave su aplicacion dado a que va
a permitir que de manera sistematica y eficiente se desarrollen estos procesos para contratar a

personal calificado y sobre todo que aporte a la empresa en los procesos operativos.

Sin embargo, los resultados obtenidos en nuestra investigacion contrastan con las
conclusiones dado a que segun los trabajadores de la empresa Aquafit S.A, la mayoria
considera que no existen las politicas claras lo que incide en que no establecen objetivos
enfocados al mejoramiento en los procesos y a la vez existen falencias al momento de realizar

la induccion del personal nuevo.

En el trabajo de titulacién sobre el Disefio organizacional y gestion de talento humano
en la organizacién Juan Alejandro Altamirano de Paladines (2019) sefiala que fortalecer el
perfil del personal contratado mas que un beneficio para el empleado tambien genera un
impacto en la empresa, dado a que a la linea de los objetivos institucionales, se deben
establecer capacitaciones continuas y preparar al personal de esta manera sabran como
desarrollar sus funciones especificas. No obstante, nuestros resultados difieren del de la
conclusion del estudio abordado puesto que la mayoria de los encuestados afirman que no
reciben capacitacion continua y aun la parte de supervisar sus actividades no son permanentes
lo que implica que no se tomen decisiones oportunas o correctivos para evitar errores en los

resultados.
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En el trabajo de investigacion sobre un Plan de disefio organizacional para el area de
talento humano en la Empresa Asintelsa de Araujo (2021) sostiene que si una organizacion no
se rige bajo lineamientos especificos a mediano plazo va a tener complicaciones en los
procesos dado a que es importante que se establezca un instrumento que determine de manera
estructural los procesos responsabilidades y los objetivos a lograr siendo asi pertinente que se
apliquen para lograr un mejor rendimiento laboral y a la vez que también ayude a la eficiencia
como organizacién. Es interesante acotar que en contraste de este estudio la gerente general
de la empresa se pudo encontrar que es necesario aplicar un manual de en el area de talento
humano para poder contratar a personal calificado eficiente y sobre todo que asuma la
responsabilidad de cumplir con sus funciones alineados a las politicas y objetivos
organizacionales que como empresa tienen lo que también coinciden con lo expresado por el
autor (Alvarado G. , 2021).

El presente estudio ademas resalta la percepcion que tienen los trabajadores frente a la
forma en la que se desarrolla el proceso de contratacion del personal, puesto que en muchos
casos si existe un procedimiento de reclutamiento para ingresar a la empresa sin embargo ya
en el proceso interno existen debilidades en cuanto a la induccién y la capacitacion en los
temas pertinentes a sus funciones asignadas de acuerdo al perfil de cargo que se les asigno al
momento de ser contratados; de ello, se alinea al estudio de Cabeza (2023) donde sostiene los
criterios de fortalezas para que el proceso de contratacion sea eficiente. Es pertinente acotar
ademas que en la entrevista realizada la gerente general se observo la manera en la que como
gerencia tratan de fortalecer los procedimientos en el area de talento humano sin embargo, es
preciso resaltar el criterio de aceptacion y de relevancia que le otorg6 a la necesidad de
implementar un manual de procedimientos en el area de talento humano para que exista
directrices concretas en los procesos de reclutamiento seleccion induccion y contratacion, lo
que guarda mucha pertinencia en los expresado por los autores Arriciaga y Mejia (2021) que
indican que un manual de procedimiento soporta las directrices para que se realiza una
eficiente gestion de talento humano, sea el tamafio o naturaleza de la empresa, aquello no
incide, al momento de abastecerse de un criterio de directrices al cumplimiento de los objetivos

propuestos.
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En conclusion los resultados de los instrumentos de aplicacion tanto de la encuesta
realizada a los trabajadores asi como la entrevista aplicada al gerente general y la ficha de
observacion aplicada en las instalaciones de la misma reflejan la necesidad de que se establezca
de manera especifica procedimientos claros dado a que de esta manera se va a fortalecer el
aspecto de contratar nuevo personal y que el personal que ya esta laborando se afiancen sus
funciones en cuanto a seguimientos evaluaciones de desempefio laboral y sobre todo que exista
una supervision continua en sus actividades para tomar decisiones o correctivo y de esta

manera evitar errores al final de cada proceso.
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Capitulo IV

Disefio organizacional para mejora continua en la gestion de talento humano en la
empresa Aquafit S.A

La presente propuesta se justifica debido a que la empresa Aquafit S.A. enfrenta serias
deficiencias en los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion, los cuales
son fundamentales para garantizar una adecuada gestién del talento humano. Estas
problematicas derivan principalmente de la ausencia de un disefio organizacional actualizado
y adaptado a las necesidades actuales del mercado laboral y del entorno empresarial.
Actualmente, la falta de perfiles de cargo claramente definidos, la carencia de protocolos
estandarizados y el uso limitado de herramientas tecnoldgicas avanzadas afectan

negativamente la eficiencia de estos procesos clave.

En el ambito del reclutamiento, la falta de estrategias claras y herramientas modernas
genera dificultades para atraer un nimero suficiente de candidatos calificados, limitando las
opciones disponibles para cubrir vacantes. Asimismo, en la etapa de seleccién, la inexistencia
de evaluaciones estandarizadas y procesos bien estructurados conduce a una toma de
decisiones poco eficiente, resultando en la incorporacion de personal que, en ocasiones, no se

alinea completamente con las necesidades del puesto o los objetivos organizacionales.

Por otra parte, el proceso de contratacion presenta demoras y falta de claridad en la
comunicacion con los candidatos, lo cual afecta la percepcion de profesionalismo por parte de
los aspirantes y genera insatisfaccion desde el inicio de la relacién laboral. En cuanto a la
induccidn, se observa que los nuevos colaboradores no cuentan con un programa integral que
le facilite la adaptacién a la empresa, limitando su comprension de las funciones, valores y
cultura organizacional. Esto se traduce en un bajo nivel de compromiso y mayor rotacion de

personal.

A pesar de contar con un manual de funciones, este no ha sido revisado ni actualizado
desde 2017, lo que refleja una desconexion con las necesidades actuales de la empresa y las
demandas del entorno. La falta de protocolos y procedimientos claros genera duplicidad de
funciones, confusiones en las responsabilidades y disminucién de la productividad, afectando
tanto a los empleados como a los objetivos organizacionales. Al implementar un disefio
organizacional renovado y alineado con las mejores practicas en gestion del talento humano,
se busca optimizar los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién. Esto

permitird no solo atraer y seleccionar personal altamente calificado de manera eficiente, sino
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también garantizar una integracion adecuada de los nuevos colaboradores, fortaleciendo su
compromiso y desempefio. Ademas, se espera que la actualizacion del manual de funciones y
la incorporacion de herramientas tecnoldgicas avanzadas contribuyan a una mayor
profesionalizacion de los procesos, reduciendo los tiempos de cobertura de vacantes y

mejorando la calidad de los candidatos seleccionados.
Objetivo General
Fortalecer los procesos de gestion de talento humano en la Empresa Aquafit S.A.

Objetivos Especificos

. Estandarizar los procesos de gestion de talento humano en la Empresa Aquafit S.A.

. Optimizar la contratacion de personal competente y alineado con la cultura
organizacional en la Empresa Aquafit S.A.

. Facilitar la integracion de nuevos colaboradores a través de una adecuada induccion.

. Garantizar el cumplimiento de normativas legales y politicas internas.

Procedimientos

De acuerdo al proceso de gestion de talento humano, se precisa abordar las siguientes fases:

Figura 26. Fases del procedimiento

Reclutamiento Contratacion

Elaborado por autores.

Reclutamiento
Obijetivo: Identificar y atraer candidatos calificados para cubrir vacantes.

Procedimiento del reclutamiento

Tabla 27. Procedimiento

Actividad Proceso




Identificacién de la

necesidad

e  Solicitud del &rea solicitante.
e  Validacion de la vacante por el Departamento de
Talento Humano (DTH).

Definicion del perfil del

puesto

e  Elaborar la descripcién del puesto.

o Establecer los requisitos y las competencias
necesarias de acuerdo al puesto de trabajo.

Eleccion de fuentes de

reclutamiento

o Realizar reclutamiento interno a través de las
promociones Yy las transferencias.

o Realizar reclutamiento externo mediante la bolsa
de empleo, redes sociales, portales web, ferias
laborales, etc.

Publicacion de la oferta

° Disefio del anuncio.

. Difusion en medios seleccionados.

Recepcion y clasificacion
de hojas de vida

e  Registro de la base de datos de los CV.

e  Proceso preliminar segun requisitos.

Elaborado por autores.

Flujograma del procedimiento de reclutamiento

Figura 27. Flujograma del procedimiento de reclutamiento
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Identificacion de
la necesidad

Definicion del
perfil del puesto

Eleccion de
fuentes de
reclutamiento

Publicacién de
la oferta

Recepcion y
clasificacion de
hojas de vida

Elaborado por autores.

Especificaciones de cada proceso:

1. Identificacion de la necesidad

La solicitud de cubrir una vacante proviene del area solicitante, que envia un
documento formal al Departamento de Talento Humano (DTH). En este documento se justifica
la necesidad de contratacion, indicando si el puesto corresponde a un reemplazo o es una
posicidn nueva. Ademas, se detallan las funciones del cargo y se estima el tiempo para cubrir
la vacante. EI DTH revisa y valida esta solicitud asegurando que la vacante esté alineada con

la estructura organizacional y los presupuestos. Durante esta etapa se analiza si existe la
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posibilidad de realizar una reestructuracion interna, y solo se procede con la aprobacion si la

contratacion resulta la mejor solucion.
2. Definicion del perfil del puesto

Una vez validada la necesidad, se elabora la descripcion del puesto en conjunto con el
area solicitante. Esta descripcion incluye el nombre del cargo, el objetivo principal, las
funciones generales y especificas, las condiciones laborales como horarios, ubicacion y
modalidad de trabajo, y las interacciones del puesto con otros cargos dentro de la organizacion.
Posteriormente, se establecen los requisitos y competencias necesarias para el desempefio del
puesto, dividiéndose en competencias técnicas, como conocimientos especificos,
certificaciones y experiencia en herramientas o programas, y competencias blandas, como
liderazgo, trabajo en equipo y habilidades comunicativas. También se determinan requisitos
minimos como el nivel de educacidn, afios de experiencia, manejo de idiomas, habilidades

tecnologicas y capacidades fisicas 0 mentales si son aplicables.
3. Eleccion de fuentes de reclutamiento

Para cubrir la vacante, se inicia con un proceso de reclutamiento interno. EI DTH revisa
la base de datos del personal actual para identificar colaboradores que podrian ocupar el puesto
mediante promociones, que permiten ascender a empleados a cargos de mayor
responsabilidad, o transferencias, que implican cambiar de area o departamento a
colaboradores que cumplan con el perfil. Estas opciones promueven el desarrollo interno y la
motivacion del personal. Si no se logra cubrir la vacante internamente, se procede con el
reclutamiento externo, utilizando canales como la bolsa de empleo interna y externa, redes
sociales profesionales como LinkedlIn, portales web especializados en empleos, ferias
laborales, colaboraciones con universidades, 0 agencias de reclutamiento y cazatalentos. La

eleccidn de la fuente depende del tipo de puesto, el pablico objetivo y los recursos disponibles.
4. Publicacion de la oferta

Una vez seleccionados los canales de reclutamiento, se disefia el anuncio de la oferta
laboral, el cual debe ser claro y atractivo. El anuncio incluye informacion como el nombre del
puesto, los requisitos especificos en cuanto a educacién, experiencia y habilidades, las

funciones principales, los beneficios ofrecidos y las condiciones laborales. Ademas, se detallan
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las instrucciones para postularse, como el medio de envio de la hoja de vida, la fecha limite
para aplicar y otros formatos requeridos. La difusion del anuncio se realiza a través de los
medios previamente seleccionados, que pueden ser plataformas digitales, redes sociales, el
sitio web de la empresa, correos electrénicos internos, ferias laborales 0 medios impresos,

segun corresponda.
5. Recepcion y clasificacion de hojas de vida

Una vez publicada la oferta, el DTH recibe las hojas de vida y las registra en una base
de datos organizada por criterios especificos, como nombre, experiencia y estudios. Esta base
facilita la gestion y seguimiento de los candidatos en todas las etapas del proceso de seleccion.
Luego se realiza una clasificacion preliminar, donde se comparan las hojas de vida con los
requisitos establecidos en la descripcion del puesto. Durante este primer filtro, se seleccionan
los perfiles que cumplen con los requisitos minimos, como educacién, experiencia y
competencias clave, y se descartan aquellos que no cumplen con los criterios establecidos para

avanzar a la siguiente etapa del proceso.

Etapa del proceso de reclutamiento
Tabla 28. Etapa del proceso de reclutamiento

Etapa Responsable Acciones
Identificacion de la Area solicitante - Informar al Departamento de Talento
necesidad Humano (DTH) sobre la vacante.
Validacion de lavacante | DTH - Revisar el organigrama y presupuesto

para aprobar la vacante.

Definicion del perfil del | DTHy area - Detallar funciones, requisitos y

puesto solicitante competencias del cargo.

Eleccion de fuentes de DTH - Seleccionar fuentes adecuadas (internas o
reclutamiento externas).

Publicacion de la oferta | DTH - Disefar el anuncio y difundirlo en

medios seleccionados.

Recepcion y DTH - Registrar CVs en la base de datos y

clasificacion de CVs realizar un filtro preliminar.

Elaborado por autores.



Seleccion

Objetivo: Elegir al candidato méas adecuado para el puesto.

Procedimiento de la seleccién

Tabla 29. Procedimiento de Seleccién

Actividad

Proceso

Evaluacion inicial

Revision de CVs.

Preseleccion basada en experiencias y habilidades.

Entrevistas

Realizacion de la primera entrevista como evaluacion
técnica.
Realizacion de la segunda entrevista como evaluacion

comportamental.

Pruebas técnicasy

psicometricas

Aplicar las pruebas técnicas y psicométricas segun el
perfil del cargo.
Analizar los resultados obtenidos y generar los reportes

pertinentes.

Verificacion de referencias

laborales

Contactar a empleadores anteriores
Confirmar informacion precisa y concisa de las

referencias laborales

Seleccion final

Se comparan los candidatos

Se decide en equipo con el departamento solicitante

Elaborado por autores.

Flujograma del procedimiento de seleccion

Figura 28. Flujograma del procedimiento de seleccion
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Elaborado por autores.

Especificaciones de cada proceso:

1. Evaluacion inicial

Evaluacion
inicial

Entrevistas

Pruebas
técnicas y
sicométricas

Verificacién
de referencias
laborales

Seleccion
final
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La evaluacion inicial comienza con la revision detallada de las hojas de vida recibidas.

El Departamento de Talento Humano analiza la informacion de los candidatos, enfocandose

en su experiencia laboral, formacion académica y habilidades mencionadas. Durante esta

etapa, se realiza una preseleccion basada en el cumplimiento de los requisitos minimos del

puesto, asi como en la afinidad del perfil del candidato con las competencias técnicas y blandas

solicitadas para el cargo.

2. Entrevistas



95

En esta fase se realizan dos tipos de entrevistas. La primera entrevista se centra en la
evaluacion técnica del candidato, con el objetivo de determinar su nivel de conocimiento,
habilidades y experiencia practica en relacion con las funciones del puesto. Durante esta
entrevista se pueden plantear preguntas técnicas, resolver casos practicos o evaluar
competencias especificas relacionadas con el trabajo. Posteriormente, se lleva a cabo una
segunda entrevista, enfocada en la evaluacion comportamental del postulante. Esta tiene como
objetivo analizar aspectos como el trabajo en equipo, la adaptabilidad, la comunicacion, la

motivacion y otros rasgos que permiten predecir su ajuste a la cultura organizacional.
3. Pruebas técnicas y psicométricas

En funcion del perfil del cargo, se aplican pruebas técnicas y psicométricas a los
candidatos que han superado las entrevistas. Las pruebas técnicas evalian el conocimiento
practico y las habilidades especificas requeridas para el desempefio del puesto, mientras que
las pruebas psicométricas permiten medir caracteristicas personales como aptitudes cognitivas,
personalidad, inteligencia emocional y capacidad para resolver problemas. Una vez aplicadas
las pruebas, se realiza un analisis detallado de los resultados obtenidos, los cuales son
documentados en reportes especificos para su posterior evaluacion y comparacién con los

otros postulantes.
4. Verificacion de referencias laborales

Durante este proceso, se contacta a los empleadores anteriores de los candidatos
finalistas con el objetivo de validar la informacion proporcionada en las hojas de vida y
entrevistas. La verificacion de referencias incluye la confirmacion de aspectos clave como las
funciones desempefiadas, el tiempo de permanencia en el puesto, el desempefio laboral y las

habilidades mas destacadas del candidato.
5. Seleccion final

En la ultima etapa, se comparan los perfiles de los candidatos que han superado
satisfactoriamente las entrevistas, pruebas y verificacion de referencias. Se lleva a cabo un
andlisis conjunto entre el Departamento de Talento Humano y el &rea solicitante para evaluar
de manera integral las competencias, resultados y desempefio de cada candidato durante el

proceso. La decisidn final se toma en equipo, seleccionando al postulante que mejor cumpla
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con los requisitos y expectativas del cargo, garantizando asi un proceso de seleccion

transparente y alineado con los objetivos de la organizacion.

Etapa del procedimiento de seleccion
Tabla 30. Etapas del Procedimiento de Seleccion

Etapa Responsable Acciones

Evaluacion inicial DTH - Revisar y preseleccionar CVs segln

experiencia y habilidades clave.

Primera entrevista DTH - Realizar entrevistas técnicas para evaluar

conocimientos.

Segunda entrevista DTHYy éarea - Evaluar competencias comportamentales y
solicitante actitud del candidato.

Pruebas técnicas y DTH - Aplicar pruebas relacionadas al puesto y

psicométricas analizar resultados.

Verificacion de DTH - Contactar a empleadores previos para

referencias laborales confirmar experiencia y desempefio.

Seleccidn final DTHYy éarea - Comparar resultados de todos los
solicitante candidatos y tomar la decision final.

Elaborado por autores.

Contratacion

Objetivo: Formalizar la relacion laboral entre AGUAFIT S.A. y el colaborador seleccionado.

Procedimiento de la contratacion

Tabla 31. Procedimiento de Contratacion

Actividad Proceso

Preparacion del contrato Se elabora el contrato conforme a las politicas y a las
normativas legales en el ambito contractual

Se analiza los términos y condiciones en el contrato

Entrega de documentacion | Se solicita la documentacién al candidato como cédula,
certificados, y otros documentos de acuerdo al cargo que
postula.




Firma del contrato Se realiza las firmas de las partes involucradas, en este
caso el empleador y el empleado.

Se entrega una copia del contrato al colaborador
contratado.

Registro en los sistemas Se procede a afiliar al contratado al IESS
Se realiza la inscripcion en landGminay otros documentos

legales i
dentro de la Empresa Aquafit S.A.

Elaborado por autores.

Flujograma del procedimiento de contratacion

Figura 29. Flujograma del procedimiento de contratacion

Preparacion del
contrato

Entrega de
documentacién

Firmadel
contrato

Registro en los
sistemas legales

Elaborado por autores.

Especificaciones de cada proceso:

1. Preparacion del contrato
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El proceso inicia con la elaboracion del contrato de trabajo conforme a las politicas
internas de la organizacion y en cumplimiento de las normativas legales vigentes en el &mbito
laboral y contractual. EI Departamento de Talento Humano revisa y adapta las clausulas del
contrato a las necesidades del puesto, asegurandose de incluir informacion esencial como los
datos personales del empleado, el tipo de contrato (indefinido, temporal, por obra o servicio),
el tiempo de vigencia, las funciones a desempefar, la jornada laboral, la remuneracion, los
beneficios adicionales y las responsabilidades tanto del empleado como del empleador. Una
vez elaborado, se realiza un analisis detallado de los términos y condiciones establecidos,
asegurando que sean claros, equitativos y cumplan con las disposiciones legales

correspondientes.
2. Entrega de documentacion

Durante esta etapa, se solicita al candidato seleccionado la entrega de la documentacion
requerida para formalizar su contratacion. Los documentos suelen incluir la cédula de
identidad, certificados académicos, referencias laborales, antecedentes personales, certificados
médicos y otros documentos especificos relacionados con el puesto al que postula. El
Departamento de Talento Humano verifica que toda la documentacion esté completa,
actualizada y en regla antes de proceder con la firma del contrato. En caso de faltar algun
documento, se coordina con el candidato para agilizar su entrega y continuar con el proceso

sin demoras.
3. Firma del contrato

Una vez revisada la documentacion y aprobado el contrato, se procede a la firma por
ambas partes involucradas: el empleador, representado por laempresa, y el empleado. Durante
este proceso, se explica al nuevo colaborador cada una de las clausulas establecidas en el
contrato para garantizar su comprension y conformidad con los términos acordados.
Posteriormente, se entrega una copia firmada al colaborador, asegurando que tenga un respaldo
del acuerdo formal. Esta etapa simboliza el inicio oficial de la relacion laboral entre el

empleado y la organizacion.

4. Registro en los sistemas legales
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Después de la firma del contrato, se procede a registrar al nuevo colaborador en los
sistemas legales y administrativos correspondientes. Esto incluye su afiliacion al Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), garantizando el acceso del empleado a los beneficios
de seguridad social segun lo estipulado por la ley. Adicionalmente, se realiza la inscripcion
del colaborador en la nébmina de la empresa, actualizando la base de datos con sus datos
personales, puesto, fecha de inicio, salario y otros detalles contractuales. Finalmente, se
completan otros documentos administrativos necesarios para el control y la gestion interna en

la empresa Aquafit S.A.

Etapa del procedimiento de contratacion

Tabla 32. Etapas del Procedimiento de contratacion

Etapa Responsable Acciones
Preparacion del DTH - Elaborar contrato laboral cumpliendo con
contrato normativas legales.
Entrega de Candidato - Presentar documentos requeridos como
documentacion cédula, certificados, etc.
Firma del contrato DTHy - Coordinar la firma del contrato y entregar

candidato copia al colaborador.

Registro en sistemas DTH - Registrar al colaborador en el IESS y sistemas
legales internos de la empresa.

Elaborado por autores.

Induccion

Objetivo: Facilitar la integracion del nuevo colaborador a la organizacion.

Procedimiento de Induccién

Tabla 33. Procedimiento de Induccién

Actividad Proceso
Preparacion de la Se elabora el programa de induccion
induccion Se designa la responsabilidad del proceso

Presentacion institucional | Se imparte la vision, mision y los valores de AQUAFIT
S.A.
Se presenta el organigrama y las principales areas de la

Empresa




Capacitacion inicial Se realiza una capacitacion en cuanto a las politicas
internas.
Se imparte la formacion en cuanto al uso de herramientas

y recursos asignados de acuerdo al area de cargo

Acompafiamiento inicial Se designa un mentor o tutor durante los 30 primeros dias
Se realiza de manera permanente un seguimiento y

supervision.

Elaborado por autores.

Flujograma del procedimiento de Induccion

Figura 29. Flujograma del procedimiento de induccion

Preparacion de
la Induccion

Presentacion
institucional

Capacitacion
inicial

Acompariamiento
inicial

Elaborado por autores.

Especificaciones de cada proceso:

100
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1. Preparacion de la induccion

En esta etapa, el Departamento de Talento Humano elabora el programa de induccion,
un documento estructurado que define las actividades, tiempos y responsables del proceso. El
programa se enfoca en facilitar la integracion del nuevo colaborador en la organizacién y
asegurar una comprension clara de su rol y del funcionamiento general de la empresa. Se
asignan responsabilidades especificas a las personas encargadas de llevar a cabo las distintas
fases de la induccion, asegurando una correcta planificacion y ejecucion. Este paso garantiza

que el proceso sea ordenado y eficiente desde el inicio.

2. Presentacion institucional

La presentacion institucional tiene como objetivo introducir al nuevo colaborador a la
cultura organizacional de AQUAFIT S.A. Durante esta etapa, se exponen la mision, vision y
los valores que guian el trabajo diario en la empresa, destacando su importancia para alcanzar
los objetivos organizacionales. Asimismo, se presenta el organigrama general de la empresa,
permitiendo al colaborador conocer la estructura jerarquica, las principales areas operativas y
las personas clave dentro de la organizacién. De esta manera, se promueve un sentido de

pertenencia y se brinda una vision clara del entorno laboral.
3. Capacitacion inicial

La capacitacion inicial se enfoca en preparar al colaborador para desempefar sus
funciones de manera efectiva y alineada con las politicas internas de AQUAFIT S.A. Se realiza
una formacion especifica en las normas y procedimientos de la empresa, tales como horarios
laborales, normas de comportamiento, uso adecuado de los recursos y medidas de seguridad.
Adicionalmente, se brinda una capacitacion técnica relacionada con las herramientas, sistemas
y recursos asignados al colaborador seguin el area o cargo al que ha sido asignado. El objetivo
es gque el empleado adquiera las competencias basicas necesarias para iniciar sus actividades

laborales con confianza y precision.

4. Acompafamiento inicial

Durante los primeros 30 dias, se asigna al nuevo colaborador un mentor o tutor, quien
sera el encargado de guiarlo, resolver sus dudas y apoyarlo en su proceso de adaptacion al

puesto de trabajo y al entorno organizacional. Este mentor realiza un acompafamiento
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constante, brindando orientacion sobre las funciones, procesos y expectativas del rol. Ademas,
el Departamento de Talento Humano implementa un seguimiento permanente para evaluar el
desempefio inicial del empleado y detectar posibles necesidades de apoyo adicional. La
supervision durante este periodo permite identificar oportunidades de mejora y garantizar una

integracion exitosa del colaborador en la empresa.

Etapa del procedimiento de Induccion

Tabla 34. Etapa del Procedimiento de Induccion

Etapa Responsable Acciones
Preparacion de la DTH - Disefiar el programa de
induccion induccion.

Presentacion DTH - Explicar vision, mision, valores,

institucional organigrama y areas clave de la empresa.

Capacitacion inicial DTHYy area - Capacitar sobre politicas

solicitante internas, herramientas y recursos

asignados.

Acompafiamiento Mentor - Guiar al nuevo colaborador

inicial designado durante su primer mes de trabajo y
realizar seguimiento semanal.

Elaborado por autores.
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Conclusiones

Una vez realizado la presente investigacion se puede determinar que:

Es pertinente realizar los ajustes en el disefio organizacional de Aquafit S.A que
fortalezcan los procesos de reclutamiento, seleccién, contratacion e induccion,
permitiendo que existan programas de mejora continua en la gestion del talento, siendo
necesario para la permanencia del personal que pertenece a la némina, asi como los

prospectos.

A través del analisis inicial que se realizd mediante el diagnostico situacional en la
empresa Aquafit S.A, se identific el estado actual en cuanto a los procesos de
reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion; en el escenario de la gestion de
talento humano donde se pudo evidenciar que existen debilidades en este proceso como
la forma en la que al momento de contratar al personal no existe los procedimientos de
seleccidn y de induccidn; y méas aun el seguimiento para poder observar o evitar errores

del nuevo trabajador en sus funciones que han sido asignadas.

Ademas, mediante la aplicacion de los instrumentos como fueron las encuestas a los
trabajadores la entrevista al gerente general y la ficha de observacion se pudieron
evidenciar las deficiencias que existen en cada uno de los procesos de reclutamiento,
seleccion, contratacion e induccion; y la manera como estas limitan la forma en poder
retener a los mejores talentos y a la vez identificar las falencias que pueden presentar
y las necesidades siendo oportuno que se realicen capacitaciones permanentes para
fortalecer el desempefio laboral.

Es necesario acotar ademas que en los resultados se pudo observar que no existe un
manual de procedimiento adecuado a la linea de un disefio organizacional que garantice
una mejora continua en la gestion de talento humano es por ello que se propone un
esquema detallado de los procedimientos en cuanto al reclutamiento seleccién
contratacion e induccion donde se especifican las actividades a seguir los responsables

y sobre todo las etapas que involucran cada uno de esos procesos.
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Recomendaciones

Al momento de establecer un ajuste en el disefio organizacional de Aquafit S.A se
recomienda que se realice un abordaje de la situacion actual en cuanto a la estructura
organizacional, nivel de mandos, jerarquizacion, departamentalizacién, cultura
organizacional y otros aspectos esenciales para que se desarrolle una efectiva accién
de mejora, ademas de una oportuna toma de decisiones para que se realicen los

correctivos a tiempo y que los resultados sean eficientes.

Es necesario que al momento de identificar los procesos de reclutamiento seleccién
contratacion e induccion se desarrollen acciones de mejora dado a que muchas veces
no se considera relevante el poder establecer una evaluacion permanente y esto lleva a
que pueda determinarse un bajo desempefio laboral que contrasta de manera

significativa en la rentabilidad de la empresa Aquafit S.A.

Asi mismo es pertinente recomendar que al momento de establecer los criterios de
seguimiento y evaluacion en cada uno de los procesos que conforma la gestion de
talento humano se deban realizar capacitaciones en las areas en donde se detectan
necesidades puesto que no es simplemente brindar capacitacion de temas que muchas
Veces no son necesarios y que no aportan al fortalecimiento de sus funciones alineadas

al perfil de cargo en el que fueron contratados.

Por ultimo, el momento de que se pueda implementar el manual de procedimientos de
un disefio organizacional sobre los procesos de reclutamiento, seleccién, contratacion
e induccién; se deba realizar un seguimiento en cada uno de los procesos de esta
manera tomar acciones correctivas siendo el objetivo fundamental de esta guia el de
proporcionar una herramienta que fortalezca los procedimientos y de esta manera tener

un personal calificado y con un buen desempefio laboral.



105

Referencias

Adames, A. R. (2020). La flexibilidad laboral en la banca Panamefia, Fusiones y adquisiciones.
Revista Faeco Sapiens, 2644-3821.

Alvarado, G. (2021). Estudio de la Cultura Organizacional de la Empresa Autohyun. Obtenido
de Universidad Politécnica Salesiana, Sede Cuenca, Carrera de Psicologia del Trabajo:
https://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/21274/1/UPS-CT009357.pdf

Alvarado, X. d. (2023). El proceso de reclutamiento, seleccién, contratacion e induccion del
talento humano en las compafiias de la ciudad de Loja. Obtenido de
https://dspace.unl.edu.ec/jspui/handle/123456789/28148

Arango, W. . (2024). Perspectiva compleja, cadticay viva para las organizaciones . Obtenido
de
https://repositorio.unal.edu.co/bitstream/handle/unal/2807/wilferignacioarangofernan

dez.2004.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Araujo Benavides, Y. E. (2021). Plan de disefio organizacional para el area de talento humano
en la empresa Asinctelsa. Obtenido de
http://repositorio.ulvr.edu.ec/handle/44000/4473

Arias, J., Miranda, M., & Guadalupe, M. (2021). El protocolo de investigacion 1ll: la
poblacidn de estudio. Obtenido de Revista Alergia México, vol. 63, nim. 2, abril-junio,
2021, pp. 201-206, Colegio Mexicano de Inmunologia Clinica y Alergia, A.C.:
https://www.redalyc.org/pdf/4867/486755023011.pdf

Arriciaga, Y. &. (2021). “Plan de diseiio organizacional para la empresa Exportadora de

madera tropical amazonica Exportropicalcorp s.a.”.

Ballesteros, L. F. (2021). Medicién del Grado de Formalizacion. Obtenido de
https://repositorio.minedu.gob.pe/handle/20.500.12799/5336

Bayton. (2022). ¢Cémo medir la calidad de contratacion? Obtenido de
https://blog.bayton.com/medir-calidad-contrataci%C3%B3n

Beatriz Losada y Maria Briz. (2024). La gestion de conflictos laborales. Habilidades necesarias
. Revista de Derecho n.° 29, 2393-6193 .



106

Bernasconi y Rodriguez- Ponce. (2018). SCIELO. Obtenido de Relacion del clima laboral,
satisfaccion, compromiso y desempefio del capital humano en dependencias de
educacion superior: https://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0718-
50062023000400011&script=sci_arttext

Bolafios-Ceron, A. D. (2020). Eficacia y eficiencia en los procesos de. Biumar, 7.

BU, B. (2022). Revista cientifica Sociedad & Tecnologia. Obtenido de Disefio organizacional:
La busqueda del éxito: https://doi.org/10.51247/st.v5i1.189

Byron Medina - Wlamyr Palacios - Mawency Vergel. (Octubre de 2021). La capacitacién
laboral como herramienta. Obtenido de

LaCapacitacionLaboralComoHerramientaDeMejoramiento-8116466.

Cabeza, J. S. (2023). Analisis de disefios organizacionales para entidades sin fines de lucro,.
Obtenido de https://repositorio.puce.edu.ec/server/api/core/bitstreams/02f0b617 -
3c4d-4e9d-953e-1ae30eb18c6a/content

Calcerrada y Sanchez. (2019). La importancia de gestionar el proceso de reclutamiento,
seleccion y socializacion en el sector del autobus: un caso de éxito. Revista Espacios,
18.

Calle, S. (2023). Disefiosde investigacioncualitativa y cuantitativa. Obtenido de Revista
Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar:

https://ciencialatina.org/index.php/cienciala/article/view/7016/10657

Calvo, C. P. (2022). EUROINNOVA . Obtenido de Proceso de contratacion:

https://www.euroinnova.com/blog/que-es-el-proceso-de-contratacion

Catino, F. L. (2016). Test psicologicos y entrevistas: usos y aplicaciones claves en el proceso

de seleccidn e integracion de personas a las empresas. RAN, 79-90.

Chassagnes, C. (2022). Sistemas de Evaluacion, Monitoreo,Seguimiento y Evaluacion de

Proyectos Sociales. 26.

Chiavenato. (2020). Gestion del talento humano: el nuevo papel de los recursos humanos en

las organizaciones.

Chiavenato, 1. (2019). Administracion de Recursos Humanos: Capital humano de .
México D.F.



107

Colin, R. (2017). Proceso de la mejora continua en la empresa .

Delgado, T. (2023). Disefio de propuesta de un programa de bienestar y salud mental para los
colaboradores de Banco D.Miro, 2023. Obtenido de Universidad Politécnica
Salesiana, Sede Guayaquil Carrera de Administracion de Empresas:
https://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/26346/1/UPS-GT004774.pdf

Diaz - Ledesma - Céardenas - Carranza. (2023). Satisfaccion laboral: algunas . Revista
Venezolana de Gerencia, 2477-9423.

Diaz, L. T. (2023). Importancia de la Evaluacion de Desempefio en las Empresas de Servicios.
Obtenido de https://digitk.areandina.edu.co/server/api/core/bitstreams/7e5fbbc6-51fa-
4662-9fdf-6eb6d9ac94ed/content

Drucker, P. (1997). La confianza organizacional. Obtenido de Broward International

University: https://www.biu.us/blog/articulos/la-confianza-organizacional

Echavarria, M. (27 de Febrero de 2022). Escuela de organizacion industrial. Obtenido de
Disefio Organizacional:

https://www.eoi.es/blogs/miguelanibalechavarria/2012/02/27/diseno-organizacional/

Espinoza, K., & Montalvo, J. (2020). Gestion del talento humano y desempefio laboral del
personal administrativo de la Zona Registral N.° VI11-SedeHuancayo en tiempos de
COVID-19. Obtenido de Universidad Continental, Maestria de Gestion del Talento
Humano:
https://repositorio.continental .edu.pe/bitstream/20.500.12394/10409/2/1V_PG_MRH
GO_TE_Espinoza_Montalvo_2021.pdf

FAJARDO, P. (2015). “Cooperar como estrategia. Sobre el uso de métodos alternativos para
la solucion de los conflictos de las empresas ”. [Tesis Doctoral]. Universidad Pontificia

de Comillas.

Gallacher, M. (2023). Interaccion humana en organizaciones. Obtenido de
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/84473/1/390263761.pdf

Gaspar F. (12 de Agosto de 2021). Polo del conocimiento. Obtenido de La gestidn de talento
humano y su influencia en el desempefio laboral para el éxito:

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8042592



108

Gonzalez, M. J. (2019). Estructura organizacional. Barranquilla: Institucion Universitaria Itsa
(978-958-52221).

Granada, I., Martinez, L., Quifidonez, M., Montoya, N., & Diaz, Y. (2023). Propuesta de mejora
para el proceso de induccién, entrenamiento y capacitacion del area Talento Humano
de la empresa Skema Promotora S.A. Obtenido de Universidad Nacional Abiertay a
Distancia UNAD, Escuela de Ciencias Administrativas, Contable, Econdmicas y de
Negocios ECACEN, Administracion de Empresas:
https://repository.unad.edu.co/bitstream/handle/10596/57061/icgranadag.pdf?sequenc
e=1&isAllowed=y

Harris, P. (2023). Evaluacion del Desempefio como parte de la Gestion de Recursos Humanos
en Gobiernos Municipales de la Provincia de Manabi. 593 Digital Publisher CEIT
ISSN 2588-0705, 479.

Hernandez , H. (2014). Metodologia de la Investigacion Cientifica. Obtenido de
https://www.esup.edu.pe/wp-
content/uploads/2020/12/2.%20Hernandez,%20Fernandez%20y%?20Baptista-
Metodolog%C3%ADa%20Investigacion%20Cientifica%206ta%20ed.pdf

Hernandez, L. (15 de Octubre de 2020). Organizaciones Flexibles, el futuro de Disefio y
Transformacion Organizacional. Obtenido de
https://www.letyhernandezrh.expert/post/organizaciones-flexibles-el-futuro-de-

dise%C3%B1o-y-transformaci%C3%B3n-organizacional

Idrobo, A. (2020). Disefio organizacional y administrativo para la Empresa Chips London Cia
Ltda de la ciudad de Loja. Obtenido de Universidad Internacional del Ecuador UIDE,
Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas:
https://repositorio.uide.edu.ec/bitstream/37000/4327/1/T-UIDE-0094.pdf

Jara Leon, Bryan Marcos; Neyra Mendoza, Claudia Patricia;. (7 de 11 de 2024). Andlisis de
costo/beneficio de la aplicacion de un. Obtenido de
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/bitstream/handle/10757/621486/Tema_29-
Jara-Neyra-Renteria.pdf?sequence=5

Juan Garcia - Yolanda Bautista - Julio Garcia. (2019). Etapas en la evolucion de la mejora
continua: Estudio multicaso. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/549/54932488008.pdf



109

Lanas, E. (2022). Impacto del teletrabajo en los derechos y condiciones laborales del personal
administrativo de la Universidad de Cuenca durante la pandemia por la COVID-19.
Obtenido de Universidad Andina Simon Bolivar, Sede Ecuador, Area de Derecho,
Maestria ~ Profesional en  Derecho Laboral 'y Seguridad Social

https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/9080/1/T3979-MDLSS-Alvarado-
Impacto.pdf

Laoyan, S. (2024). La guia para la mejora continua en las empresas.

Largo, V. L. (2023). Estrategias de mejora en la induccion y capacitacion para optimizar el
desempefio en Sumatec Sas.Bic. Obtenido de
https://repository.unad.edu.co/bitstream/handle/10596/59530/dpmendeza.pdf?sequen
ce=1&isAllowed=y#:~:text=Seg%C3%BAn%20Chiavenato%20(2020)%?201a%20ind
ucci%C3%B3n%20permite%20que,forma%2C%20es%20el%20proceso%20que%20
promueve%?20el

Laura Diaz - Uri Torruco - Mildred Martinez - Hernandez Margarita. (5 de 2019). La
entrevista, recurso flexible y dinamico. Obtenido de

https://www.scielo.org.mx/pdf/iem/v2n7/v2n7a9.pdf

Lopez - Martinez - Ramos. (2007). Satisfaccion laboral del personal de salud. Obtenido de

medigraphic: https://www.medigraphic.com/pdfs/enfermeriaimss/eim-
2007/eim072b.pdf

Lopez, C. (2020). Diagnostico de la cultura organizacional y el desempefio laboral. Caso:
INSELMED . Obtenido de Universidad Andina Simén Bolivar, Sede Ecuador, Area de

Gestion, Maestria en Administracion de Empresas
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/7761/1/T3350-MAE-L%c3%b3pez-
Diagnostico.pdf

Lozano, R., Ortega, L., & Amador, M. (2023). La importancia de la induccién laboral
estratégica para el desarrollo profesional en la Universidad Politécnica de
Tulancingo, Hidalgo, México. Obtenido de Revista Iberoamericana para la
Investigacion y el Desarrollo Educativo:
https://www.scielo.org.mx/pdf/ride/v14n27/2007-7467-ride-14-27-e568.pdf

Lucena, P. (2019 ). Universidad Internacional del talento . Obtenido de Reclutamiento y

seleccidn : https://www.cesuma.mx/blog/que-es-el-reclutamiento-y-seleccion.html



110

Luz Mary - Cénide Escobar. (2005). La Supervision y los Procesos de Formacion Profesional
en Intervencion Social. Obtenido de

LaSupervisionY LosProcesosDeFormacionProfesionalEnl-5857432

Mancheno, M. (2023). Disefio de un plan de capacitacion que fortalezca el desempefio laboral
de los asesores telefonicos de la campafia de Claro de ventas en la empresa American
Call Centers. Obtenido de https://repositorio.puce.edu.ec/collections/391564ca-1fc9-
4e71-84ea-7204841aded6

Marin Alvarado, X. d. (2023). Obtenido de EIl proceso de reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccién del: EI proceso de reclutamiento, seleccidn, contratacion e

induccion del

Marin, X. (2023). El proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién del.
Obtenido de EI proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién del

Méndez, C. (2020). Metodologia de la investigacion, Disefio y desarrollo del proceso de
investigacion en ciencias empresariales. Obtenido de Alpha Editorial Quinta Edicién:
https://www.alpha-
editorial.com/Papel/9789587786606/Metodolog%C3%ADa+De+La+Investigaci%C3
%B3n

Monje, C. (2021). Metodologia de la Investigacion Cuantitativa y Cualitativa. Obtenido de
Universidad SurColombiana, Facultad de Ciencias Sociales y Humanas, Programa de
Comunicacién Social y Periodismo: https://www.uv.mx/rmipe/files/2017/02/guia-

didactica-metodologia-de-la-investigacion.pdf

Montejo. (2019). Obtenido de
https://digitk.areandina.edu.co/server/api/core/bitstreams/7e5fbbc6-51fa-4662-9fdf-
6eb6d9ac94e4/content

Murillo, G., Garcia, M., & Gonzélez, H. (Febrero de 2019). Propuesta de estructura
organizacional para organizaciones intensivas de conocimiento: una caracterizacion
desde los centros de excelencia. Obtenido de Propuesta de estructura organizacional
para organizaciones intensivas de conocimiento: una caracterizacion desde los centros
de excelencia:

https://revistavirtual.ucn.edu.co/index.php/RevistaUCN/article/view/1084



111

Neill, D., & Cortéz, L. (2019). Procesos y fundamentos de la Investigacion Cientifica.
Obtenido de Editorial UTMACH:
https://repositorio.utmachala.edu.ec/bitstream/48000/14232/1/Cap.4-
Investigaci%C3%B3n%?20cuantitativa%20y%?20cualitativa.pdf

Orellana, A. M. (15 de 1 de 2024). “Reclutamiento y Seleccién de Recursos Humanos".
Obtenido de
https://biblioteca.galileo.edu/tesario/bitstream/123456789/1755/1/IDE21006539_And
rea%20Marilena%20Garcia%200rellana_.pdf

Ortega, C. (2022). Caracteristicas y problematica de la comunicacion corporativa de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Pablo Mufiéz y su incidencia en el posicionamiento
de los valores corporativos frente a sus stakeholders. Obtenido de Universidad de las

Américas, Facultad de Posgrados, Maestria en Direccion de Comunicacion

Empresarial e Institucional:
https://dspace.udla.edu.ec/bitstream/33000/14548/1/UDLA-EC-TMDCEI-2022-
11.pdf

Paladines, D. M. (2019). Disefio Organizacional y Gestion del Talento Humano. Obtenido de
https://dspace.unl.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/9598/1/Diana%20Maritza%20C
arri%eC3%B3n%20Paladines.pdf

Quero, M. (2020). Confiabilidad y coeficiente Alpha de Cronbach. Obtenido de Telos, vol. 12,
nim. 2, mayo-agosto, 2020, pp. 248-252, Universidad Privada Dr. Rafael Belloso
Chacin: https://www.redalyc.org/pdf/993/99315569010.pdf

Quitano, D., Pavon, L., & Flores, S. (2022). Influencia de los principios organizacionales en
la gestion teodricas para la planeacion economica. Obtenido de Gobierno y
Administracion Pablica. Catedratico de la Facultad de Economia de la Universidad
Veracruzana: https://www.uv.mx/iiesca/files/2017/03/17CA201602.pdf

Ramos Margoth, V. (2021). Disefio de los procesos de reclutamiento y selecion de personal en
la gestion del talento humano de la ferreteria Argentina. Obtenido de
https://sired.udenar.edu.co/2588/1/89625.pdf

Restrepo, A., & Méndez, D. (2020). El contrato individual de trabajo por temporada y el
cumplimiento de los derechos constitucionales. Obtenido de Universidad Regional



112

Auténoma de Los Andes, Facultad de Jurisprudencia:
https://dspace.uniandes.edu.ec/bitstream/123456789/11550/1/TUIAB017-2011.pdf

Reyes, I. C. (Enero de 2024). La capacitacion empresarial y por qué es tan importante en el
mercado actual. Obtenido de CognosOnline: https://cognosonline.com/capacitacion-

empresarial/
Rubens, A. (2024). Definicion de monitoreo de empleados. Kickidler, 2.

Ruedas, J., Fajardo, Y., Velazquez, W., Lopera, J., & Basto, M. (2023). Disefio del Proceso de
Induccion, Entrenamiento y Reinduccidn de la Empresa de Servicios Publicos Paz de
Ariporo en el 2023. Obtenido de Universidad Nacional Abierta y a Distancia - UNAD,
Escuela de Ciencias Administraciones, Contables, Econdémicas y de Negocios -
ECACEN, Programa de Administracion de Empresas
https://repository.unad.edu.co/jspui/bitstream/10596/55842/1/MBASTOA2.pdf

Salinas, M. (12 de 12 de 2020). Evolucion del proceso de reclutamiento de personal en las
empresas latinoamericanas. Obtenido de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8092578

Slocum y Hellriegel . (Marzo de 2021). Andlisis de disefios organizacionales para entidades
sin fines de lucro,, Obtenido de Caso de estudio: Asociacion de:
https://repositorio.puce.edu.ec/server/api/core/bitstreams/02f0b617-3c4d-4e9d-953e-
1ae30eb18c6a/content

Tonelli, L. 1. (2020). Consideraciones sobre la formalizacion del comportamiento
organizacional . FCE-UNLP, 3.

Turdibayeva, K. (julio de 2024). Explicacion de la simulacion de procesos: pasos, ejemplos y
herramientas.  Obtenido  de  https://www.processmaker.com/es/blog/process-

simulation-explained-steps-examples-tools/

Universidad Europea. (30 de Agosto de 2023). Universidad Europea. Obtenido de

https://ecuador.universidadeuropea.com/blog/gestion-talento-humano/

Urzta, D. (2022). Monitoreo, Seguimiento y Evaluacién. Obtenido de
https://edwingarcial975.blogspot.com/2013/02/monitoreo-seguimiento-y-

evaluacion.html



113

Vargas, C. C. (2022). Algunas Consideraciones sobre la Contratacion Laboral. Obtenido de

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7792228

Vizcaino, P. (2023). Metodologia de la investigacion cientifica: guia préactica. Obtenido de
https://ciencialatina.org/index.php/cienciala/article/view/7658/11620

Zambelli, P. 0. (02 de Febrero de 2024). La mejora continua y su impacto en las organizacion
. Obtenido de La mejora continua y su impacto en las organizacion : https://blog-

es.checklistfacil.com/mejora-continua/#%C2%BFQue_es_la_mejora_continua

Zambrano, J. A. (2024). Propuestas de Estrategis de fidelizacion para los colaboradores de la
Empresa Pisadas S.A. Obtenido de
http://biblioteca.uteg.edu.ec:8080/bitstream/handle/123456789/2419/Propuesta%20d
e%20Estrategias%20de%20fidelizaci%C3%B3n%20para%20los%20colaboradores%
20de%201a%20Empresa%20Pisadas%20S.A..pdf?isAllowed=y&sequence=1



Apéndice 1. Matriz de Consistencia
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Titulo Problema Objetivos Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
_ I?lseno Formulacion  del Objetivo Var_lakglel _Es_tructura Formalizacion Enfoque: Cualitativo y
organizacional Problema General. Disefio organizacional Jerarauizacion
para mejora ¢Qué ajustes en el disefio Analizar los organizacional q cuantitativo

continua de la
gestion del talento
humano en
Aquafit S.A, Afio
2024

organizacional de Aquafit

permitirian  fortalecer los
procesos de reclutamiento,
seleccion, contratacion e

induccion, promoviendo asi
una cultura de mejora
continua en la gestion del
talento y como impactaria en
la atraccion y retencion de los
mejores talentos?

ajustes en el disefio
organizacional de Aquafit
S.A que fortalecen los
procesos de reclutamiento,
seleccion, contratacion e
induccién, promoviendo asi
una cultura de mejora
continua en la gestion del
talento, impactando de
manera positiva en la
atraccion y retencion de los
mejores talentos

Sistematizacion
del problema
Para efecto de esta
problemética, se simplifica
en la siguiente
sistematizacion del problema:

+ ,COmo se encuentra
actualmente el proceso de
reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion,
considerando sus principales
debilidades en este proceso

en Aquafit SA?

« ¢Cuadles son deficiencias
que existen en el proceso de
reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion y

Objetivos
Especificos

« Identificar el estado actual
del proceso de
reclutamiento, seleccion,
contratacién e induccion,
considerando sus principales
debilidades en este proceso
en Aquafit S.A

* Analizar las
deficiencias que existen en
el proceso de reclutamiento,

seleccion, contratacion e
induccién y como estas
limitan en la atraccion y
retencion de los mejores
talentos en Aquafit S.A

* Proponer un
disefio organizacional
apropiado en el proceso de

Departamentalizacion

Cultura
organizacional

Valores

Normas

Principios

Mejora Monitoreo de proceso
continua — ~
Evaluacién de desempefio
Identificacion de
oportunidades
Variable 2 Proceso de Reclutamiento interno
Gestién reclutamiento

del talento humano

Reclutamiento externo

Reclutamiento mixto

Alcance: Descriptivo

(No experimental).

Proceso de Entrevista
seleccion _ _
Test psicolégico y de salud
integral
Técnicas de simulacion
Proceso de Contrato a tiempo indefinido,

contratacion

con periodo de prueba

Técnicas /
Instrumentos:
Encuesta
Entrevista
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como estas limitan en la
atraccion y retencion de los
mejores talentos en Aquafit
S.A?

« ;Cual seria el disefio
organizacional apropiado en
el proceso de reclutamiento,

seleccidn, contratacion e
induccion que garantice una
mejora continua en la gestion

del subsistema de talento

humano en Aquafit S.A?

reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion que
garantice una mejora
continua en la gestion del
subsistema de talento
humano en Aquafit S.A.

Contrato eventual - temporada

Teletrabajo

Proceso de
induccion

Preparacion y planificacion

Bienvenida y ambientacion

Formacion y capacitacion

Integracion al equipo

Seguimiento y evaluacién

Nota: Matriz de consistencia
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Apéndice 2. Instrumentos (Guia de entrevista, cuestionario y ficha de observacion)

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENAZ Xy
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENTREVISTA

Tema: Disefio organizacional para mejora continua de la gestion del talento humano en Aquafit S.A, Afio
2024

Objetivo: Analizar los ajustes en el disefio organizacional de Aquafit S.A que fortalecen los procesos de
reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccion, promoviendo asi una cultura de mejora continua en la gestion
del talento, impactando de manera positiva en la atraccion y retencion de los mejores talentos

DATOS GENERALES

NOMBRE:

EDAD: CARGO:

PREGUNTAS DE INICIO

1. ¢Cudl es la estructura organizacional que tiene la empresa y que usted aplica en calidad de
gerente en los procesos internos para optimizar la gestion de talento humano, especificamente en
reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccion?

2. ;Considera que las deficiencias en los procesos de seleccion de talento humano impactan en el
rendimiento de otros departamentos de Aquafit S.A.?

3. ¢En qué medida los procesos actuales de reclutamiento y seleccion cumplen con los objetivos
de atraer y retener talento adecuado para los distintos roles en Aquafit S.A.?

4. iAquafit S.A. cuenta con politicas actualizadas para la induccion de nuevo personal que
garanticen una adaptacion rapido y eficiente al entorno de trabajo? ¢Cudles son estas politicas?

5. ¢Cudles son las herramientas y metodologias para evaluar la satisfaccion y el rendimiento del
personal reclutado?

6. ¢ Cual es su percepcioén sobre la implementacion de un Manual de procedimientos para el area
de talento humano de Aquafit S.A., enfocado en los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e
induccion?

Nota: Entrevista dirigida a la jefa de talento humano de la Empresa Aquafit S.A




117

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA

Tema: Disefio organizacional para mejora continua de la gestién del talento humano en Aquafit S.A, Afio
2024

Objetivo: Analizar los ajustes en el disefio organizacional de Aquafit S.A que fortalecen los procesos de
reclutamiento, seleccidon, contratacion e induccion, promoviendo asi una cultura de mejora continua en la
gestion del talento, impactando de manera positiva en la atraccion y retencion de los mejores talentos

Instrucciones: Indica tu nivel de acuerdo con cada afirmacion marcando una de las opciones en la escala
de Likert

DATOS GENERALES
NOMBRE: | [ CARGO: |
EDAD: | | GENERO: |

PREGUNTAS DE INICIO

. e o o Dimension: Estructura organizacional
Variable: Disefio organizacional

Indicadores: Formalizacion

1. ¢Considera que las politicas y procedimientos de la empresa estdn claramente
documentados?

1.-Si 2.- No 3.- Parcialmente 4.- Nunca

Indicador: Jerarquizacion

2. ¢Cuan accesible es su jefe inmediato para resolver dudas o problemas?

1.- Muy 2.-Algo 3.-Poco 4.-
accesible accesible accesible Inaccesible

Indicador: Departamentalizacion

3. ¢Cree que la division de tareas entre departamentos es eficiente para cumplir los objetivos de
la empresa?

4.
1. Totalmente 2 De acuerdo 3. En Totalmente
de acuerdo ' desacuerdo en
desacuerdo
Variable: Disefio organizacional Dimensidon: Cultura Organizacional

Indicador: Valores

4. ;Se promueven en la empresa valores como el respeto, la responsabilidad y la transparencia?
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2 3

' . 4. Nunca
Frecuentemente Ocasionalmente

1. Siempre

5. ¢Cdémo calificaria la alineacién entre los valores de la empresa y los de su equipo de trabajo?

1. Muy 2. Mediamente 3. Poco

] ) . 4. No alineados
alineados alineados alineados

Indicador: Normas

6. ;Como describiria el cumplimiento de las normas por parte de sus comparieros?

1. Muy alto 2. Alto 3. Bajo 4. Muy bajo

Indicador: Principios

7. ¢Cree que los principios de la empresa son claros y refuerzan su compromiso con la
organizacion?

1.Si 2. No 3. Parcialmente

Variable: Disefio organizacional Dimension: Mejora continua

Indicador: Monitoreo de proceso

8. ¢ Se realizan evaluaciones periddicas para medir la eficiencia de los procesos en su area?

2

Frecuentemente 3. Raramente 4. Nunca

1. Siempre

9. ¢Recibe retroalimentacion sobre su desempefio de forma regular?

1.Si 2. No 3. Aveces

Indicador: Evaluacion de desempefio

10. ¢Cree que la evaluacion de desempefio es justa y transparente?

1. Totalmente 3. En 4, Totalmente en
2. De acuerdo
de acuerdo desacuerdo desacuerdo

11. ¢Se utilizan los resultados de las evaluaciones para mejorar su desempefio profesional?

1.Si 2. No 3. Aveces

Indicador: Identificacion de oportunidades

12. ;Siente que la empresa identifica y aplica mejoras a partir de sus observaciones o sugerencias?

2 3

Frecuentemente Ocasionalmente 4. Nunca

1. Siempre

13. ¢ Se le motiva a proponer ideas para mejorar los procesos de su area?

1.Si 2. No 3. Aveces
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Variable: Gestion del talento humano Dimensioén: Proceso de reclutamiento

Indicador: Reclutamiento interno

14. ;Cree que la empresa ofrece suficientes oportunidades para el crecimiento interno?

1.Si 2. No 3. Parcialmente

15. ¢ Con qué frecuencia se publican vacantes internas en la organizacion?

2. 3

Lo 4. Nunca
Frecuentemente Ocasionalmente

1. Siempre

Indicador: Reclutamiento externo

16. ¢Considera que los procesos de seleccion de personal externo son efectivos?

2.En 3. Totalmente

1. De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Indicador: Reclutamiento mixto

17. ;Cree que la combinacidn de reclutamiento interno y externo ha fortalecido los equipos de
trabajo?

. 3. No estoy
1.Si 2. No sequro(a)
Variable: Gestion del talento humano Dimensién: Proceso de seleccion

Indicador: Entrevista

18. ;Considera que las entrevistas del proceso de seleccion son alineadas a los valores de la
empresa?

1.Si 2. No 3. Parcialmente

Indicador: Test psicolégico y de salud integral

19. ¢ Cree que los test aplicados son Utiles para garantizar la idoneidad de los candidatos?

1.Si 2. No 3. Parcialmente

Variable: Gestion del talento humano Dimensién: Proceso de contratacién

Indicador: Contrato eventual

20. ;Cree que los contratos temporales son manejados de forma justa y transparente?

1. Totalmente 3. En 4. Totalmente en
2. De acuerdo
de acuerdo desacuerdo desacuerdo

Indicador: Teletrabajo
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21. ;Considera que las politicas de teletrabajo son aplicables en su puesto?

1.Si 2. No 3. Parcialmente

Variable: Gestion del talento humano Dimensidn: Proceso de induccion

Indicador: Preparacion y planificacion

22. ;Cree que la planificacion del proceso de induccion es adecuada para integrarse rapidamente
a la empresa?

1.Si 2. No 3. Parcialmente

Indicador: Bienvenida y ambientacion

23. ;Como calificaria el ambiente recibido durante sus primeros 15 dias de trabajo?

1. Excelente 2. Bueno 3. Regular 4. Malo

Indicador: Formacién y capacitacion

24. i Cree que el proceso de integracion con su equipo fue efectivo?

desacuerdo desacuerdo

1. Totalmente
de acuerdo

3. En

2. De acuerdo ‘ 4. Totalmente en ‘ ‘ ‘

Indicador: Seguimiento y evaluacion

25. ¢Se realiz6 un seguimiento adecuado a su desempefio tras la induccion?

4, Totalmente en

1.Si 2. No 3. Parcialmente
desacuerdo

Nota: Encuesta dirigida a los trabajadores de la Empresa Aquafit S.A
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Ficha de observacion: Disefio Organizacional para mejora continua de la Gestién
del Talento Humano en Aquafit S.A, Ao 2024

Componente

Estado

Posee

No Posee

Observaciones

Tasa de rotacion de personal
¢La empresa posee con unatasa de
rotacion de personal controlada?

NO

La tasa de
rotacién de personal es
baja en los actuales
momentos ya que el
80% de los empleados
cumplen mas de 5 afios.

Tiempo de cobertura de vacantes

¢Laempresa posee con untiempo de
cobertura vacante menor como
optimo?

NO

Calidad de candidatos

¢La empresa posee con un nimero
de candidatos adecuados que
cumplan con perfil requerido de
cada proceso?

NO

Definicion de perfiles

¢La empresa posee con perfiles de
cargo claramente definidos para
cada posicion?

NO

Capacitacién de reclutadores
¢Laempresa posee con un programa
de capacitaciones  para  Sus
reclutadores?

NO

Uso de herramientas tecnologicas
¢La empresa posee herramientas
tecnologicas para la gestion de
proceso de seleccion?

NO

Comunicacién con los candidatos
¢La empresa posee un protocolo de
comunicacion para informar a sus
candidatos de su estado de
postulacion?

NO

Experiencia del candidato en el
proceso

¢La empresa posee procedimientos
para mejorar la experiencia de
candidatos en caso de quejas?

NO
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Evaluacion de competencias
¢La empresa posee  pruebas

. NO
estandarizadas para evaluar las
competencias de los candidatos?
Documentacién y registro
¢La empresa posee un sistema NO
adecuado de documentacion y
registro de los candidatos?
Cumplimiento de plazos
¢La empresa posee un proceso que NO
garantiza el cumplimiento de los
plazos en la seleccion?
Disefio organizacional
¢cLa empresa posee un disefio NO

organizacional del subsistema de
seleccion y reclutamiento?

Manual de funciones

¢La empresa posee un manual de
funciones del subsistema de
seleccidn y reclutamiento?

Sl

Pero

pertinente
revisado por el personal

idéneo.

que

serfa
sea

Nota: Ficha de observacion de la Empresa Aquafit S.A
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Apéndice 3. Certificado de plagio

T.I.C. NOEMI MERA - JOSUE b -

similitudes entre comilias

RODRIGUEZ. 7% " 3 i A

Textos 4y 1w idiomas no reconockdos (ignorado)
sespechosos o 15% Textos patencialmente generados por
13 1 (ignorado)
Nombre del documento: TJ.C. NOEMI MERA - JOSUE RODRIGUEZ docx  Depositante: ISAURD HONORIO DOMO MENDOZA Namero de palabras: 15.880
1D del documento: bafDcS899496 186ebI721063283700a280684405 Fecha de depdsitor 30/11/2024 Namero de caracteres: 135370
Tamafio del documento original: 150,43 k8 Tipo de carga: interface
Autores: [] fecha de fin de andlisis 307112024

Ubikcacion de s simiitudes on of dOcumento:
| l I

Fuentes principales detectadas
N Descripciones Datos adicionales

(LI

dialnet.unirioja.es
1 6 P gric/ A LUt rio e at O ar gl i thad oS SO SIS pdf <1w I
4 fuentes similares
dlalnet.unirioja es
@ repiiasi srnom s Secanga el B2 pof <tw I

2 fuentes umilares

Documento de OLro Usuario !
© £ documanto pravene de 000 grupo <n ] ) Pakaten
4 fuestes dmilares

5 1% (79 palatir as)

E

Documente de Otro LUSUArc swscs
4 T & documeno provens de sero grups <tin ] 00 Patatras icéntican: < 198 (94 paiibr ax)
1 fuente smilar

sitor

B

3 fuentes smilares

123456 HOS I842/50 51-2 pet <n I 0 Palatras iddnticas < 19 (58 pakdor as)

Nota: Certificado de plagio



Apéndice 4. Cronograma del proceso de elaboracion de tesis de la carreray de los tesistas

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
MODAL IDAD DE TITULACION: TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

PERIODO ACADEMICO 2024-2

2023
AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
2 6 7 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 16 17 18 19

No. Actividades planificadas

Presentacion de Anteproyecto
Designacion de tutores y especialistas
Aprobacion de temas

1 Desarrollo de los Trabajos de Integracién Curricular:

2 Introduccion

3 Capitulo | Marco Referencial

4 Capitulo 11 Metodologia

5 Capitulo 111 Resultados y Discusion

6 Conclusiones, Recomendaciones y Resumen

7 Certificado Anti plagio

8 Entrega de informe por parte de los tutores

124



125

9 Entrega de archivo digital del TIC a profesor guia

10 Entrega de trabajos de titulacion a los especialistas

1 Revision y calificacion de los trabajos

12 Informe de los especialistas (calificacion en ribrica)

13 Entrega de archivo digital del Trabajo final a la profesora
guia

14 Sustentacion de los Trabajos de Integracién Curricular

15 Aplicacion recuperacion y publicacion de resultados

16 Informe final UIC 2024-2

Nota: Cronograma del proceso de elaboracién de tesis



MODALIDAD DE TITULACION: TRABAJO DE

INTEGRACION CURRICULAR

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
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PERIODO ACADEMICO 2024-2

2024
AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
2 3 5 6 7 8 9 10 | 11 12 13 14 | 15 16 17 18 19 20
No Actividades
planificadas

Visitaalaempresay
realizacion de la
ficha de observacion

Eleccion del tema

Realizacion del
planteamiento,
formulacion y
sistematizacion del
problema

Elaboracion de los
objetivos generales,
especificos y la




justificacion del
problema.
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Desarrollo de la idea
a defender, mapeo e
introduccion

Capitulo I Marco
Referencial

Elaboracién de la
revision de la
literatura

Desarrollo de teorias
y conceptos

Busqueda de los
fundamentos legales

10

11

12

Capitulo 11
Metodologia

Definicion del
disefio de
investigacion

Eleccion de los
métodos de la
investigacion

Definicion de la
poblacién y muestra

13

Recoleccion y
Procesamiento de
los datos

Capitulo 111

Resultadosy
Discusion




14

Analisis de datos
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15

Discusion

Capitulo IV

16

Titulo de propuesta
y justificacion

17

Desarrollo de la
propuesta, objetivos
generales y
especificos

18

Procedimientos

19

Reclutamiento -
Seleccidén

20

Contratacion -
Induccién

21

Conclusiones,
Recomendaciones y
Resumen

22

Certificado de anti-
plagio

23

Entrega de informe
de aprobacion del
TT, por parte del
tutor

Nota: Cronograma de actividades de los tesistas




Apéndice 5. Certificado y fichas de validacion de instrumentos

Administracion de Empresas

| —— e

1. DATOS GENERALES:

Titulo de la investigacién: Disefio organizacional para mejora continua de la gestion

del talento humano en la empresa Aquafit S.A, aio 2024

Facultad de Ciencias Administrativas

129

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

Autores del instrumento: Carla Noemi Mera Choez — Josue David Rodriguez

Framco

Nombre del instrumento: Ficha de observacion

2. ASPECTOS DE VALIDACION

Muy
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena beans Excelente

1. CLARIDAD Esta !’oimado con lenguaje <
- ;-
Esta expresado en conductas

2. OBJETIVIDAD medibles. [
Adecuado al avance de la

3. ACTUALIDAD ja yla soligle Vv

4. ORGANIZACION Existe una secuencia logica. v

5. SUFICIENCIA Clviyminds. 106 Sace o 7
Adecuado para  valorar

6.INTENCIONALIDAD | aspectos de las gias de v 4
la investigacion.
Basado en aspectos tedricos-

7. CONSISTENCIA cientificos de la Y&
investigacion.

8. COHERENCIA Siecmat "“‘"e B o v
La estrategia responde al

9. METODOLOGIA propdsito del diagnéstico. v
El instr es ad d

10. PERTINENCIA para el propésito de la v
investigacion

3. OPINION DE APLICABILIDAD
( ¢ El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado y nuevamente validado.
La Libertad, 25 de noviem
o 1
Firma Experto.lh'&?manle
Ledo. José Xavier Tomala Uribe, MSc.
Direccién: Campus matriz, La Libertad - prov. Santa Elena - Ecuador
Cédigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781732 ext 131 f v ©
Eaadiad - -

www.upse.edu.ec

Nota: Validacién de instrumentos



Facultad de Ciencias Administrativas

Administracion de Empresas

130

| e e | —
FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS
1. DATOS GENERALES:
Titulo de la investigacién: Disefio organizacional para mejora continua de la gestién
del talento humano en la empresa Aquafit S.A, afio 2024
Autores del instrumento: Carla Noemi Mera Choez — Josue David Rodriguez
Framco
Nombre del instrumento: Cuestionario (Encuesta)
2. ASPECTOS DE VALIDACION
Deficiente | Regular | Buena wsd Excelente
INDICADORES CRITERIOS 8 buena
1. CLARIDAD .E:“ Smado con lenginle v
Esté expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD nedibles v/
Adecuado al avance de la
2. ACTUAUDAD ciencia y la tecnologia. <
4. ORGANIZACION Existe una secuencia logica. 'd
Comprende los aspectos en
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad. P 2
Adecuado para  valorar
6.INTENCIONALIDAD | aspectos de las estrategias de v
la investigacion.
Basado en aspectos teéricos-
7. CONSISTENCIA cientificos de la il
investigacion.
Sistematizada con  las
8. COHERENCIA dimensiones ¢ indicadores. il
La estrategia responde al
9. METODOLOGIA sito del diagndstico. I
El instrumento es adecuado
10. PERTINENCIA para el propésito de la ‘/
investigacion
3. OPINION DE APLICABILIDAD
( 7 ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado.
() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado y nuevamente validado.
La Libertad, 25 de noviembre de 2024:
Firm'?é Exp‘&-l‘ll‘ormante
Ledo. José Xavier Tomala Uribe, MSe.
Direccién: Campus matriz, La Libertad - prov. Santa Elena - Ecuador
Cédigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781732 ext 131 f y _ o

www.upse.edu.ec

Nota: Validacion de instrumentos
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Facultad de Ciencias Administrativas

Administracion de Empresas
e e ——— - —

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS
1. DATOS GENERALES:

Titulo de la investigacién: Disefio organizacional para mejora continua de la gestion
del talento humano en la empresa Aquafit S.A, afio 2024

Autores del instrumento: Carla Noemi Mera Choez — Josue David Rodriguez
Framco

Nombre del instrumento: Guia de Entrevista

2. ASPECTOS DE VALIDACION

Muy
INDICADORES CRITERIOS el kel I - R
- Estd formado con lenguaje
1. CLARIDAD sy #a
2. OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas 174
medibles,
3. ACTUALIDAD Adeaunda ol mencs d' J
cienciay la 14
4. ORGANIZACION Existe una secuencia logica. v
5. SUFICIENCIA C°"3‘j"§":° los aspectos en /
Adecuado para  valorar
6.INTENCIONALIDAD | aspectos de las estrategias de rd
la investigacion.
Basado en aspectos teéricos-
7. CONSISTENCIA cientificos de la /
inves(ipcibn.
Sistematizada con  las
8. COHERENCIA o st P
9. METODOLOGIA Lx f“.’":f‘l‘, Tl W 7,
El instrumento es adecuado
10. PERTINENCIA para el propésito de la o
investigacion
3. OPINION DE APLICABILIDAD
( /) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado y nuevamente validado.
La Libertad, 25 de no
rto Informante
Ledo. José Xavier Tomala Uribe, MSe.
Direccién: Campus matriz, La Libertad - prov. Santa Elena - Ecuador f
Cédigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781732 ext 131 0o
m.um“u“ ————_ S - - PSSt

Nota: Validacion de instrumentos
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FACULTAD DE CIENCIAS
; ADMINISTRATIVAS

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Oficio No. 99-ADE- IDOMO-2024-2

La Libertad, 01 de octubre de 2024

Ledo,

José Xavier Témala Uribe, MSc

Director de la carrera Administracién de Empresas
UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
En su despacho, -

Do mi consideracion

Estimado director, informo a usted que, una vez realizada la revision y andlisis, por parte de tuto
y especinlista, de la propuesta de investigacion para ¢l trabajo de titulacion de los estudiantes
Mers Choez Carla Noemi y Rodriguer Franco Josué David del paralelo 872, denominado
“Estrategins de marketing digital pars el comedor la sazon de Gabo canton La Libertad,
Afio 20247 y “Gestion administrativa v ateacion al cliente en o Complejo Cosmopolita,
cantén Santa Elena, Aflo 2024%, s¢ ha considerado hacer ajustes al titulo gquedando: “Disefio
Organizacional para mejora continua de la gestion del talento humano en Aguafit S.A, Ao
2024.".

Por lo antes expuesto, solicito comedidamente la aprobacion del tema modificado.
Particular que comunico para los fines pertinentes.

Atentamente,

Noeen, Mera
Ab. Isauro Domo, Msc. Ing. Carola Lindao, Msc._ Caria Noemi Mera Choez
Profesor Tutor Profesora Especialista Estudiante
Josué Dav n:%’gun Franco
Estudiante
¢/e Comisidn de titulacion CAE
Archivo

Campus matriz, La Libertad - Santa Elena - ECUADOR u P s E 'M——ﬁﬁml
et A S—————]

Codigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781 - 732
f @ v & wwwupse.odu.ec

Nota: Aprobacion del tema de investigacion
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Apéndice 6. Base de datos SPSS

b N [T [ N . ]
Poco accesible Raramente No  En desacuerdo
Nada accesible Totalmente en de. Nunca No alineados Parcialmente Totalmente en de. Aveces Totaimente en de.
Poco accesible  Endesacuerdo  Ocasionalmente  Poco alineados No Raramente Aveces Totalmente en de.
Poco accesible  En desacuerdo  Ocasionalmente  Poco alineados No Raramente No  En desacuerdo Ocasionalmente
Muy accesible Totalmente de ac Siempre  Muy alineados Si Totalmente de ac Si Totalmente de ac. Siempre
Poco accesible  En desacuerdo  Ocasionalmente  Poco alineados No Raramente No  En desacuerdo Ocasionalmente
Nada accesible Totalmente en de. Nunca No alineados Parcialmente Totalmente en de. Aveces Totalmente en de. Aveces Nunca
Nada accesible Totalmente en de. Nunca No alineados Parcialmente Totalmente en de. Aveces Totalmente en de. Aveces Nunca
Poco accesible  Endesacuerdo  Ocasionalmente  Poco alineados No Raramente No  En desacuerdo Aveces  Ocasionalmente
1 Poco accesible  En desacuerdo  Ocasionalmente  Poco alineados No Raramente No  En desacuerdo No  Ocasionalmente
i Algo accesible De scuerdo  Frecuentemente Medianamente al.. No De acuerdo No De acuerdo si Siempre
12 Nada accesible Totalmente en de. Nunca No alineados Muy bajo. Parcialmente Totalmente en de. Aveces Totalmente en de. Aveces. Nunca
13 Nada accesible Totalmente en de. Nunca No alineados Muy bajo. Parcialmente Totalmente en de... Aveces Totalmente en de... Aveces Nunca
14 Poco accesible  En desacuerdo  Ocasionalmente  Poco alineados. Bajo. Parcialmente Raramente Aveces En desacuerdo Aveces  Ocasionalmente
Poco accesible  Endesacuerdo  Ocasionalmente  Poco alineados Bajo Parcialmente Totalmente en de... Aveces Totalmente en de... No  Ocasionalmente
Poco accesible  Endesacuerdo  Ocasionalmente  Poco alineados Bajo No Raramente No  En desacuerdo No  Ocasionaimente
Si Muy accesible Totalmente de ac... Siempre Muy alineados Muy alto Si Totalmente de ac... Si Totalmente de ac... Si Siempre
Si Muy accesible Totalmente de ac. Siempre  Muy alineados Muy alto Si Totalmente de ac Si Totalmente de ac Si Siempre
Si Muy accesible Totalmente de ac. Siempre  Muy alineados Muy alto Si Totalmente de ac... Si Totalmente de ac. Si Siempre
Parcialmente  Poco accesible  Endesacuerdo  Ocasionalmente  Poco alineados Bajo No Raramente No  En desacuerdo No  Ocasionalmente
Nunca  Nada accesible Totalmente en de.. Nunca No alineados Muy bajo. Parcialmente Totalmente en de... Aveces Totalmente en de... Aveces. Nunca
Parcialmente  Poco accesible  En desacuerdo  Ocasionalmente  Poco alineados Bajo. No Raramente No  En desacuerdo No  Ocasionalmente
Nunca  Nada accesible Totalmente en de. Nunca No alineados Muy bajo. Parcialmente Totalmente en de. Aveces Totalmente en de. Aveces Nunca
| i Parcialmente Algo accesible  Endesacuerdo  Ocasionalmente  Poco alineados. Bajo Parcialmente Raramente. Aveces En desacuerdo Aveces  Ocasionalmente
L 2% | Si Muy accesible Totalmente de ac Siempre Muy alineados Muy alto Si Totalmente de ac Si Totalmente de ac Si Siempre
Si Poco accesible Totalmente de ac. Siempre Muy alineados Muy alto Si Totalmente de ac. Si Totalmente de ac. Si Siempre
27 No  Pocoaccesible  Endesacuerdo  Ocasionalmente  Poco alineados Bajo No Totalmente en de. Aveces  En desacuerdo Aveces Nunca ﬂ

Nota: Base de datos SPSS

Achivo  Edtar  Yer Datos  Jransformar  |nsertar Formato  Analcar  Grificos  Ubiidades  Amphaciones  Ventana  Ayda

OHER VM e~ Al =» He

& (@ Resutado
Registo Tabla de frecuencia
- [ Frecuendias
} Titulo
s 1. ;Considera que las politicas y procedimientos de la empresa
1L Conjunto de estan claramente documentados?
| isticos Porcentaje  Porcentale
28 Tadtage Frazuencia  Porcentaje valido acumutado
E:':c" vildo 8t 9 150 150 150
82 (Cuan No ] 5 83 83 23
3. Cree Parcialments 0 303 383 617
‘g; il Nunca 2 383 383 1000
| -qge scomo Total 0 1000 1000
@ 7. iCree
{8 .S e
9. LRe 2. (Cuan accesible es su jefe inmediato para resolver dudas o
@ 10 (Cree problemas?
g 11 ese Porcontale  Porcentale
g 12 i3 Frecuencia | Pofcentaje  vald acumulado
@1 ic,“ Vilido  Muy accesible 6 100 100 100
U 15.cCon Aigo accesible 5 83 83 183
g 16460 Poco accesible 5 "y “r 600
@18 cc bed Nada accesivio u 100 400 1000
8 19. (Cree Total 80 1000 1000
1 20, Cree
| @@ 21. ¢Con:
Uy 22 (Cree 3. ;Cree que la division de tareas entre departamentos es eficiente para
@23 .C cumplir los objetivos de la empresa?
L 24 (Cree
@25 5010 . picine | RSN | poraride
B, Lot recuencia  Porcentale ido acumulado
@ Thulo Vildo Totaimente de acuerdo ] 133 133 133
G 1. ¢Cons De acuerdo 6 100 100 03
%; :g‘: En desacuerdo 23 83 383 617
G2 4. ¢Se pro Totaimente en 2 383 383 1000

ee—
/IBM SPSS Statistics Processor esta listo

e

49 24 .Croe aue ol proceso de|

(Se reaiizo un seguimier]

[sraico e bamas
Tilo

il 1. (Considera que las poliict
i) 2 (Cusn accesivle es su et}
i 3. (Cree que 1a dmsion ce 13
i3 4 ¢Se promueven en Ia emg

=

Parcialmente

Nota: Base de datos SPSS

de la empresa estal
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Apéndice 7. Carta aval

jom?

Santa ey, mrereedes 2o de noviemive J&e oty

Lodo

Jose Navier Tomala Unbe, MSe

Director de la Carrera Administracion de Empresas

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DESANTA ELENA

I'n su despacho

De mi considemcion

Por maedio del presente emito L aceptacion de fa Srta. CARLA NOEMIMERA ( HOEZ
portadora de la codula de cindadania N* 248038608-7 » Jel St JOSUE DAVID
RODRIGUEZ FRANCO portador de la cedula de cudadama N 245496783 para que
realicen ¢ Tmbaje  d¢  Integracion  Curmncular  denominado  “DISE \O
ORGANIZACIONAL PARA LA MEJORA CONTINUA DE LA GESTION DE
TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA AQUAFIT S.A., canton Santa Flena 20247

¢l ma¢rcoles 20 de noviembre de 2024

Sin otro particular me suscrito sin antes manifestarle mi sentimnento de considenicon

cstima

-

o
—

Ing Evelyn Figueros Garcia
Responsable de Falento Humano

Nota: Carta aval



Apéndice 8. Ficha de Tutorias

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
FICHA PARA EL CONTROL DE TUTORIAS DE TIC
PERIODO ACADEMICO 2024-2
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Facultad: Ciencias Administrativas
Carrera: Administracién de Empresas
Modalidad de Trabajo de Integracién Curricular
Titulacién:
Docente tutor: Ab.Isauro Domo, Msc.
Estudiantes: Noemi Mera - Josue Rodriguez Paralelo: 2
FECHA HORA DESCRIPCION DE TEMAS RESULTADOS DE APRENDIZAJE TIPO DE
DESARROLLADOS DEL CONTENIDO TUTORIA
INICIO FIN
16/9/2024 | 20:00 21:00 Revisidny andlisis del tema .
Perspectiva de parte del
propuesto por parte de los
. tutor
estudiantes.
18/9/2024 | 19:00 20:00 Actualizacion del tema L,
Investigacion de tema
propuesto por parte de los - X
estudiantes. similares y propuesta
20/9/2024 | 20:00 21:00 Presentacion del tema
. - Tema aprobado por parte
actualizadoy aprobacién
del tutor
por parte del tuto
25/9/2024 | 19:00 20:00 Correcciones pertinentes y
Matriz de Consistencia aprobacion de parte del
tutor
14/10/2024 | 20:00 21:00 Objetivos definidos de la
Revisidn de puntos que investigacion y
abarcan en la introduccién contextualizacién de la
problematica
25/10/2024 | 20:00 | 21:00 Desarrollo correcto del Trabajo de
Revision de Capitulo | marco tedrico, teorias y Integracion
conceptos y fundamentos Curricular
legales
11/11/2024 | 8:00 | 9:00 Presentacion de la
todologi blacié
Revisidn Capitulo Il metodo ogla., -po aclony
muestra utilizada en la
investigacion
15/11/2024 18:00 | 19:30
Indlc:.a\f:lones para la Explicacion por parte del
elaboracion de encuestas a
. ) tutor del formato de
trabajadores y entrevista a .
) ) encuestas y entrevistas
jefa del area.
20/11/2024 21:00 | 22:00 L. .
. . Aprobacién para aplicar
Revisidony aprobacién de .
. encuestasy entrevistaala
encuesta y entrevista al
- empresa
especialista
8:00 10:00 i
30/11/2024 Correcuon’es del tutor de
los Capitulos Il y IV
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Presentacion del Capitulo 111
y Capitulo IV

OBSERVACIONES DEL DOCENTE:

Nown, Mera

FIRMA DEL TUTOR FIRMA DEL ESTUDIANTE
ke

FIRMA DEL ESTUDIANTE

Nota: Ficha de tutoria
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Apéndice 9. Fotos de entrevistas, encuestas y tutorias

Nota: Entrevista Aﬁamlajefa de DTH

Dalinton T Catuto

1=icol Baidal

=
i Mym
Anghelo i

Jeicol Baidal

Nota: Tutorias

TR e @ G

Nota: Tutorias
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B oot @ cosc B0

artas Bospwesias @  Contg
ENCUESTA APLICADA A LOS TRABAJADORES DE f
LA EMPRESA AQUAFIT S.A. b
: 4§, IVEESIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANIA ELEN:
W— i |
= G i i

T

e Rl s et o Gl il & i1 S g Seakes B

a5 polficas y procedmientos astan claramente

Ne

Pacisimente

Nuna

Nota: Encuesta a trabajadores de Aquafit S.A Nota: Tutorias
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