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Gestion de Talento Humano: Reclutamiento y seleccion del personal en la

Empresa “Audioclinic”, provincia de Santa Elena, afio 2022.
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Resumen

La gestion de talento humano se caracteriza por el proceso de desarrollo e integracion
de nuevos miembros en la fuerza laboral, ademaés de la retencién del talento existente.
En la investigacion se detectd debilidades en los procesos que abarca esta gestion,
como es en el caso de la empresa Audioclinic que trabaja junto con el centro de terapias
Sequil, en donde la propietaria aplica limitados procedimientos sobre la gestion de
talento humano en disconformidad con los requisitos que requiere la alta gerencia de
toda empresa. Teniendo como objetivo principal diagnosticar el procedimiento que
aplica la empresa Audioclinic en relacion con el reclutamiento y seleccion del
personal. Se utiliz6 una metodologia tipo descriptiva que permitid, analizar y
comprender la situacién actual de la empresa en relacion a este subsistema, con un
enfoque mixto de forma cualitativa y cuantitativa con el propdésito de alcanzar datos
reales del problema a estudiar, del mismo modo, se consultaron en fuentes primarias
y secundarias teorias, conceptos y criterios de diversos autores con el fin de reforzar
el marco tedrico, asi mismo se implementd un disefio no experimental — transversal
debido a que no se tuvo la necesidad de manipular la variable, mediante la entrevista
y las encuestas. Los resultados reflejaron que la institucion maneja un proceso poco
estructurado y ademas deficiente, debido a que la encargada de RRHH realiza este
procedimiento de manera empirica consiguiendo que el nivel de productividad sea
bajo. Por lo tanto, es necesario que toda organizacion implemente estrategias,
manuales o sistemas que ayuden a mejorar dicho procedimiento y que estos se realicen
de manera eficiente y eficaz, obteniendo mejores resultados.

Palabras claves: gestion de talento humano, reclutamiento, seleccion, desarrollo y

productividad.
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Human Talent Management: Recruitment and selection of personnel in the

Company ""Audioclinic™, province of Santa Elena, year 2022.

AUTHOR:
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TUTOR:
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Summary

Human talent management is characterized by the process of developing and
integrating new members into the workforce as well as retaining existing talent. In the
investigation, weaknesses were detected in the processes covered by this management,
as is the case of the Audioclinic company that works together with the Sequil therapy
center, where the owner applies limited procedures on the management of human
talent in disagreement with the requirements required by the senior management of
any company. Having as main objective to diagnose the procedure applied by the
Audioclinic company in relation to the recruitment and selection of personnel. A
descriptive methodology was used that allowed to analyze and understand the current
situation of the company in relation to this subsystem, with a mixed approach in a
qualitative and quantitative way with the purpose of reaching real data of the problem
to be studied, in the same way that Theories, concepts and criteria of various authors
were consulted in primary and secondary sources in order to reinforce the theoretical
framework, likewise a non-experimental - cross-sectional design was implemented
because there was no need to manipulate the variable, through the interview and the
polls. The results reflected that the institution manages a process that is not very
structured and also deficient, because the HR manager performs this procedure
empirically, achieving a low level of productivity. Therefore, it is necessary for every
organization to implement strategies, manuals or systems that help improve said
procedure and that these are carried out efficiently and effectively, obtaining better
results.

Keywords: human talent management, recruitment, selection, development and
productivity.
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Introduccion

Dentro de toda organizacion, sea esta publica o privada, la gestion de talento
humano es considerada un factor indispensable, debido a que contribuye con el
desarrollo de la misma, el desenvolvimiento del personal y su aportacion mediante la
identificacion de sus habilidades, conocimientos, aptitudes, destrezas y actitudes que
poseen para el logro de las metas institucionales, ademas estos componentes ayudan
en la mejora de las capacidades y productividad, que de algin modo influye en el
desempefio laboral de los trabajadores, de tal manera que este sea eficiente y eficaz,
logrando asi alcanzar el éxito laboral.

Durante varios afios los conceptos sobre la gestion de talento humano han ido
evolucionando, sin embargo, esta sigue enfocandose en valorar al capital humano,
debido a que es estimado como la pieza primordial para un buen funcionamiento
institucional, puesto que esta fuerza laborar es la que genera ingresos y competitividad
dentro del mercado, actualmente las instituciones en America Latina realizan e
implementan modelos de gestidn de talento humano en donde reconocen las destrezas
fisicas e intelectuales del personal, logrando adquirir el mejor talento humano
calificado. Por tal motivo, es primordial contar con un adecuado proceso de
reclutamiento y seleccién del personal sin dejar de lado los siguientes procesos, por
ejemplo: induccion, capacitacion y desarrollo, evaluacidn del desempefio, motivacién
e incentivos.

En Ecuador se conserva un significado clave en referencia a la gestion de
talento humanao, este rol se ha ido fortaleciendo en un nivel asesor y participativo en
las tomas de decisiones, con el propdsito de reclutar y retener a los mejores
colaboradores para lograr aumentar la productividad de la institucion sea del sector
publico como del privado, en el pais existen normativas que reglamentan, acogen y
protegen al capital humano; estas pequefias, medianas y grandes empresas (Pymes)
deben estar preparadas para enfrentar a los desafios y competencias que existen dentro
del ambito laboral, es por eso que es importante que el encargado del area deba realizar
un eficiente proceso de seleccion con la finalidad de escoger al personal idéneo, que
a través de una serie de acciones, den respuestas a los problemas laborales y a su vez
lograr obtener un buen desarrollo empresarial.

Actualmente, toda empresa debe contar con colaboradores que estén

comprometidos con la institucion, asi mismo cumplir con las necesidades y
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expectativas que se requieren, para esto es necesario ejecutar un buen manejo en el
proceso de reclutamiento y seleccidn del personal, por esta razon, la investigacion se
enfocard en dicho proceso, que es de vital importancia para el desarrollo
organizacional.

Conocer los procesos, direcciones y gestiones que se implementan en las
organizaciones en relacion al procedimiento de reclutamiento y seleccion es
importante debido a que, las empresas necesitan competir y brindar un excelente
servicio de calidad, y la Unica forma de lograrlo es contar con personal altamente
calificado, ademas mediante estos procesos se compruebe la idoneidad del candidato
reclutado, evaluando sus conocimientos, habilidades técnicas y cientificas, ademas
deben tener el deseo de trabajar y contribuir de manera efectiva a los objetivos de la
empresa.

El proceso de captacién de talento es uno de los pilares fundamentales de la
gestion del talento humano, en una institucion es importante atraer talento con
capacidad de mejorar la productividad y alcanzar las metas establecidas, se considera
el talento como un diferenciador competitivo que determina la supervivencia de una
empresa en el mercado. Por lo tanto, las empresas deben enfocarse en el proceso de
seleccién optimo y contribuir a la gestion de su negocio, de la misma manera, este
proceso es una herramienta para integrar a las personas a la organizacion, generando
cambios dentro de la misma y fomentando las contribuciones individuales y
colectivas. Las empresas ecuatorianas aplican el proceso de seleccion Unicamente para
cubrir una vacante sin considerar los pasos y mecanismos importantes que se deben
seguir y tener en cuenta al momento de una contratacion, puesto que esto beneficia a
la empresa y a su equipo directivo.

El presente trabajo de investigacion se desarrollé en la empresa Audioclinic
que se encuentra ubicada en el canton La Libertad, dicha empresa trabaja
conjuntamente con el centro de terapias de lenguaje Sequil, cuenta con
aproximadamente un afio de experiencia siendo lider en el mercado por su calidad y
variedad de servicios en cuanto los servicios médicos de audiometria y terapia de
lenguaje para nifios, jovenes y adultos a nivel peninsular, se dedica a varias actividades
como terapia ocupacional, terapia del lenguaje, estimulacién temprana, motricidad
gruesa, entre otras.

En lo que respecta al planteamiento del problema del presente trabajo de

investigacion, se determina que, toda institucion exitosa se caracteriza por contar con
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un alto personal calificado, en donde existen subsistemas como el reclutar y
seleccionar al personal competente para que la empresa sea productiva. En particular,
colocar a las personas adecuadas en los puestos correctos puede traer beneficios
significativos para una organizacion, saber quién es la persona idonea para el puesto
y desarrollar un proceso éptimo que pueda integrar completamente a las personas que
lo deseen, vale la pena.

Para esta investigacion, existen debilidades en estos procesos, como es el caso
de la empresa Audioclinic que trabaja conjuntamente con el centro de terapias Sequil,
en el cual la propietaria aplica limitadamente procedimientos sobre la gestion de
talento humano en disconformidad con los requisitos que requiere la alta gerencia de
la empresa.

Al ser una empresa pequefia, debido a la cantidad de colaboradores que la
constituyen, de manera involuntaria carece de un area de recursos humanos no
obstante la propietaria es la que administra, por ende, es la encargada de reclutar y
seleccionar a los candidatos para ocupar la vacante disponible, sin embargo efectla
los procedimientos de manera empirica, por tal motivo, la organizacion cuenta con un
deficiente manejo en la gestion del talento humano, en esta investigacion, se logra
detectar falencia en los procesos ya antes mencionados y esto perjudica en el
desempefio laboral de cada colaborador, por tal razon es de vital importancia que toda
empresa maneje estos procesos de manera eficiente y no se esté incurriendo a una mala
administracion.

Dentro de la organizacion se logra detectar falencias tales como: carencia de
una estructura y eficiente manejo del proceso de reclutar y seleccionar, cuando existe
una vacante disponible, la mayoria de sus empleados fueron reclutados de manera
externa desmotivando a los que ya conforman la organizacion que esperaban ser
ascendidos o reclutados de manera interna para cubrir esa vacante, el proceso de
seleccidn en ciertas ocasiones no fue de manera transparente y apropiada, en el proceso
de contratacion, a ciertos colaboradores no se le entrego los elementos necesarios para
cumplir con las expectativas, funciones y tareas del puesto asignado, ausencia de
motivacidn e incentivos, esto perjudica a la institucion, puesto que si no se otorgan
reconocimientos o promociones al personal de trabajo se genera una desmotivacion en
ellos y sabemos que un personal motivado sera mas productivo, ausencia de pruebas

de seleccidn que se recomiendan aplicar al momento de seleccionar un candidato para
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saber su grado de conocimiento, personalidad, entre otros de acuerdo al perfil del
puesto de trabajo.

Para esta investigacion es importante realizar la siguiente formulacion del
problema: ¢De qué manera se desarrollan los procesos de reclutamiento y seleccion
del personal en la empresa Audioclinic, provincia de Santa Elena?

De tal manera, se procede a sistematizar el problema de la siguiente forma:

e (Cudl es la situacion actual de la empresa en relacion al proceso de
reclutar y seleccionar personal?

e Como los fatores identificados en el proceso de reclutamiento y
seleccion del personal en la organizacién contribuyen con el desarrollo
organizacional?

e ;Cual es el procedimiento de reclutamiento y seleccidn de personal que
sigue la organizacion?

Para dar respuesta al siguiente trabajo de titulacion, se plantea el siguiente
Objetivo general: Diagnosticar el procedimiento de reclutamiento y seleccion del
personal que emplea la empresa Audioclinic, en funcioén de los elementos que la
componen.

Por tal motivo, se han determinado los siguientes objetivos especificos:

e Analizar la situacion actual sobre el proceso de admision de personas
que se desarrolla en la empresa Audioclinic.

o ldentificar los factores que influyen en el subsistema de reclutamiento
y seleccion del personal en la empresa Audioclinic.

e Describir que procedimiento utiliza la empresa Audioclinic conforme
al proceso de reclutamiento y seleccién de personal.

Como justificacion para la ejecucion de esta investigacion, se debe relacionar
los factores tedricos y précticos. En correspondencia con la parte teorica esta
relacionada con el marco conceptual fundamentado en una investigacion cientifica que
brindan informacion con conceptos basicos y actualizados sobre la gestion del talento
humano en conjunto con todos sus elementos e indicadores, esto fue extraido de
fuentes primarias como libros, revistas, articulos, internet, entre otras.

Con la practica se utilizd técnicas de investigacion como la entrevista y
encuestas, que estan dirigidas al personal de la institucion, por esta razén, los

resultados obtenidos aportan a la investigacion, teniendo en cuenta las funciones que
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deben cumplir cada empleado de acuerdo a su puesto de trabajo y aportando a
minimizar el problema existente que perjudica el comportamiento de todos quienes
conforman la organizacion.

La investigacion genera la siguiente idea a defender: el departamento de
recursos humanos se considera el eje principal del reclutamiento y seleccién de
personal, ademas, que estos procesos van conjuntamente de la mano, cubriendo de
manera eficiente y eficaz los puestos correspondientes a los contratados, integrando al
maximo numero de personas que cumplan con los requisitos del puesto, seleccionar el
personal de acuerdo a los requerimientos y caracteristicas del puesto, si se emplea un
eficiente, estructurado y adecuado proceso de admisién de personal, esto contribuira
con el desarrollo y productividad de la organizacion

Para esta investigacion se establecid el siguiente mapeo, el mismo que esta
constituido por los consiguientes capitulos tales como:

El capitulo I, marco referencial, el cual consta de la revision literaria, no es
mas que trabajos previos con relacion al tema propuesto en distintas tesis o trabajos
de investigacion, el desarrollo de teorias y conceptos en donde se describe los
conceptos de la variable, dimensiones e indicadores del tema a estudiar, ademas de la
fundamentacion legal; es decir normas y reglamentos que intervienen en el caso.

El capitulo 11, metodologia de campo de estudio, en el que se define el disefio
y métodos de la investigacion que seran esenciales en la aportacion para el estudio,
ademas de determinar la poblacion y muestra que sera estudiada; por ultimo la
recoleccion y procesamiento de los datos mediante técnicas e instrumentos, logrando
obtener resultados reales.

El capitulo 111, resultados y discusion del trabajo de investigacion, en donde
se realizo el andlisis de los datos cualitativos y cuantitativos que se logra apreciar en
las derivaciones obtenidas de los diferentes instrumentos aplicados, ademas de la
discusion que se utiliza para resumir de forma clara, concisa y directa los hallazgos
principales del estudio y por ultimo las conclusiones y recomendaciones no son mas
que resultados esenciales y especificos en relacidn a los objetivos de la investigacion,

estas daran aportes esenciales para las futuras investigaciones.
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Capitulo 1. Marco Referencial
Revision de Literatura

En este trabajo de investigacion, se considera como referencia, diversas fuentes
bibliogréficas confiables obtenidas de trabajos de titulacion, en donde aparecen temas
en base a la gestion de talento humano relacionados con el proceso de reclutamiento
y seleccion del personal, con el objetivo de consolidar el trabajo de investigacion, el
cual se detallara a continuacion:

Revision literaria internacional

Los resultados de Iglesias & Zanin (2017), evidencian en su investigacion
titulada “Reclutamiento y retencion de personal en la empresa de software”, el
levantamiento de informacion se ha realizado en la organizacion “Harriague y
asociados” dedicada a la prestacion de servicios de software y esta ubicada en la
ciudad de Cordoba, la finalidad del estudio es buscar mejorar los procesos de
reclutamiento y retencion de personal de la institucidn para que se puedan realizar de
manera eficiente, logrando obtener mejores resultados. Se comprobd que, en
ocasiones, la teoria no va de la mano con la practica porque las personas se comportan
de manera diferente en cada situacion, sin embargo, se pudo demostrar que si se cuenta
con los recursos basicos para resolver los diversos conflictos operativos que se
presentan. Para conseguir toda la informacion que corroboré la investigacion se utilizé
técnicas como las encuestas y la entrevista a responsables de RRHH y programadores,
puesto que son los principales actores involucrados en el estudio. Asi mismo, se
recurrio a libros, paginas web, noticias y articulos cientificos que ayuden a comprender
mejor algunos de los problemas a los que se enfrentan a lo largo del proceso de
desarrollo. Con la utilizacién de las herramientas de recopilacion de datos y a partir
del reconocimiento del problema de Hariague se llega a una solucién para producir
cambios en estos procesos, mejorando su calidad y logrando buenos resultados.

Las referencias Manco Cuya (2018), ha expuesto en su investigacion titulada
“Reclutamiento y seleccion del personal y el desempefio laboral en el Departamento
de Patologia Clinica y Anatomia Patologica 2016, para este presente estudio, se
consider6 como objetivo principal, establecer la relacion que existe entre el
reclutamiento y seleccion del personal y desempefio laboral en el Departamento de
Patologia Clinica y Anatomia Patoldgica en el hospital nacional Hipdlito Unanue,
2016. La muestra de este trabajo es de 98 trabajadores quienes conforman el
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departamento, a quienes se les realizo la encuesta, ademas se empled un estudio tipo
no experimental, transversal y correlacional; dando a conocer el grado de relacion que
existe entre las variables de estudio. La encuesta que se aplicd al personal esta
estructurada por 25 preguntas para la variable de seleccion del personal
(reclutamiento) y 35 preguntas para la variable de desempefio laboral. Los hallazgos
determinan que existe una relacion significativa entre reclutamiento-seleccion del
personal y desempefio laboral en el departamento de Patologia Clinica en el Hospital
Central Hipdlito Unanue 2016, el nivel de significancia rho de Spearman Rho = 0,898
y a=0,000 <a 0.005, indica una fuerte correlacion positiva.

Las precisiones de Guevara Celis & Villanueva Cotrina (2019), han dado a
conocer en su investigacion titulada “Seleccion del personal y desemperio laboral en
la empresa Tiendas Exclusiva S.R.1. en la cuidad de Cajamarca, 2019, tiene como
objetivo determinar la relacion entre las siguientes variables, el proceso de seleccion
de talento y el desempefio laboral; esta investigacion es de tipo aplicacion basica, y
participaron 57 personas de las empresas antes mencionadas. Por otro lado, el método
es la encuesta y la herramienta es el cuestionario de encuesta, cada pregunta
perteneciente del cuestionario para cada variable fue calificadas en una escala de
Likert (1=nunca, 2=casi nunca, 3=no opina, 4=casi siempre, 5=siempre). En Tiendas
Exclusivas S.R.I. de Cajamarca en 2019, se plantea como hipétesis, que el proceso de
seleccion de talento tiene poco que ver con el desempefio laboral, el analisis de Pearson
de esta relacion mostro un coeficiente de correlacion de 0,047 entre las variables de
reclutamiento V1 y rendimiento V2, significativos bilaterales (P-valor: P<0,001), en
este caso p>0,726, lo que indica una relacién positiva muy débil. Por lo tanto, no existe
una relacion significativa entre las variables relacionadas, esto quiere decir que el
proceso de seleccidn subjetivo que lleva a cabo esta empresa no determina el excelente
desempefio laboral que alli existe, sino que ayuda a mejorar la eficiencia laboral a
través de un buen ambiente laboral mas que de presion laboral.

Revision literaria nacional

Las observaciones de Zaldumbide Egas (2016), en su investigacion titulada
“Propuesta de un modelo de gestion de talento humanos para la empresa “Audio,
Video y Comunicaciones Cia. Ltda. — ADVICOM” su objetivo es proporcionar un
modelo para la gestion de recursos humanos, con énfasis en el reclutamiento y

seleccién de recursos humanos, evaluacion de puestos y desempefio laboral para la
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empresa “Audio, Video y Comunicaciones Cia. Ltda. — ADVICOM” se enfoca en el
reclutamiento y seleccién de empleados, evaluacion de puestos y evaluacion del
desempefio de los empleados. AUVICOM es una empresa de telecomunicaciones con
especialistas en el ramo de la radio y la television, en la actualidad cuenta con 23
empleados y no existe un mecanismo formal para la gestion del talento, teniendo en
cuenta que la empresa en cuestion tiene una tasa de rotacion de empleados muy alta
(58% en 2013, 41% en 2014 y alrededor del 20% a mediados de 2015), luego de varios
andlisis, el gran problema se puede detectar facilmente en el proceso local en la gestion
de RRHH afio tras afio. Para ello se seleccionaron herramientas y se crearon procesos
para la empresa, siguiendo un modelo de competencias y una légica para estandarizar
la gestion del talento, el resultado se evidencia en los siguientes procesos: un proceso
definido de reclutamiento y seleccion, muestras de entrevista a obtener, evaluacién de
informes de entrevistas formales, indicadores del proceso de reclutamiento y
selecciéon, modelos de evaluacién de puestos mediante puntuacion de factores y
herramientas e indicadores para evaluar el desempefio de los empleados. La principal
conclusién del trabajo es identificar la importancia de las personas en la empresa y
como deben estar alineadas con la vision general de la organizacion para apoyar de
manera sostenible el logro de las metas de la empresa, al mismo tiempo, pretende
sensibilizar a los gerentes de pequefias empresas del mercado ecuatoriano. De esta
forma, las personas y la organizacion en su conjunto se vuelven mas eficientes y
alcanzan los objetivos marcados.

La propuesta de Ayala Castillo (2019), en su investigacion titulada “Propuesta
de un sistema para el reclutamiento, seleccion e induccion de personal de la
microempresa Coffe Service Cia. Ltda., de la ciudad de Quito”, su finalidad es
proponer un disefio de un sistema de gestion de recursos humanos para la compafiia
Coffee Service Cia. Ltda., que se encuentra localizada en la cuidad de Quito, este
componente de apoyo, ayudaria a enmendar las practicas actuales de la organizacion
mediante la implementacion de procedimientos e instrumentos formales para que
dichos procesos sean legitimos, cumpliendo con la mision de atraer y retener al
individuo altamente calificado por medicion de sus habilidades, conocimientos,
destrezas y actitudes contribuyendo a la productividad y desarrollo de la compafiia. En
esta investigacion se implemento un enfoque de caracter descriptivo, la misma que
permitié conocer y poner a prueba los conocimientos tedricos de los estudios de casos,
al percibir informacion relevante a la realidad del negocio de servicio de café, se
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determino que existe una relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral, para esto se incluyé dos estudios. En el primer estudio se usé la técnica
encuesta para recopilar informacion sobre las percepciones actuales de las variables
de estudio, en el segundo estudio se empled técnicas estadisticas (de correlacion y
prueba de chi-cuadrado) para identificar las relaciones con el desempefio de los
empleados. Al finalizar este trabajo, el andlisis e interpretacion de la informacion
recopilada permite concluir que en Coffe Service Cia. Ltda. se han implementado
procesos y practicas relacionadas con la gestion de talento humano y su importancia
en el desemperio de los empleados, sin embargo, también se sugiere que este escenario
puede revertirse a través de la innovacion e implementacion de sistemas que
formalicen cada proceso de RRHH, tarea que depende en gran medida de la toma de
decisiones de los accionistas y los gerentes.

De acuerdo con las valoraciones de Roa Zambrano (2020), en su investigacion
titulada “Andlisis de los procesos de reclutamiento y seleccion del personal
administrativo de la federacion provincial de Esmeraldas”, el proposito de este
estudio fue analizar el proceso de reclutamiento y seleccion de empleados para el
periodo 2019, debido a que los procesos de reclutamiento y seleccidn de personal son
mecanismos esenciales para mejorar las habilidades de los colaboradores, de tal
manera identificar las debilidades para la mejora continua, en el departamento de
RRHH de la federacion provincial de Esmeralda ha traido consigo algunas novedades
en cuanto a los procesos de contratacion. Para esto, el tipo de investigacion fue
exploratoria y descriptiva por medio del método inductivo, las herramientas de
recoleccion de datos aplicada en este estudio fueron: el cuestionario estructurado por
preguntas cerradas a 16 colaboradores y la entrevista dirigida a la administradora
general/ responsable de talento humano. Se obtuvo resultados significativos, los cuales
se mencionaran a continuacién: en ciertas ocasiones las contrataciones fueron por
afinidad, ascensos por los afios que han servido a la empresa sin cumplir con perfil del
puesto, los colaboradores que laboran en el area de recursos humanos poseen poco
conocimiento acerca del proceso de reclutamiento y seleccion del personal. Se llega a
la conclusién mediante un andlisis que, la falta de métodos de difusién de
convocatorias a concursos de méritos es también uno de los puntos débiles de la
organizacion, ademas de las carencias en los procesos de evaluacion para los
candidatos, puesto que solo realizan la entrevista final y no aplican pruebas de

conocimiento con la finalidad de diagnosticar la situacion actual de los aspirantes.
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Desarrollo de teorias y conceptos

En este apartado se hace mencion de las bases teoricas, criterios, aportes y
conceptos de diversos autores especializados en el tema, ademas estas bases apoyan
al sustento del trabajo de investigacion, en donde se describen términos basicos de la
variable con sus indicadores y dimensiones correspondiente.

Gestion de Talento Humano

Chiavenato (2009), justifica que la gestion de talento humano esta compuesta
por un conjunto de politicas y practicas que estan relacionados con los procesos en
cuanto a la administracion del talento humano, tiene la necesidad de tratar a los
colaboradores como “proveedores de conocimiento, habilidades y capacidades, pero
sobre la inteligencia puesto que es de suma importancia en la organizacion,
permitiendo tomar decisiones racionales acorde a los objetivos institucionales, ademas
le resulta apropiado cambiar el término “recurso” por “talento”, asi mismo acepta que
los colaboradores son el eje de superacion de las empresas, estas deben apoyar a sus
empleados con su autorrealizacion, crecimiento personal y laboral, y esto se ve
reflejado en el comportamiento y actitudes del trabajador, logrando mejorar el
desemperio laboral de manera eficiente y eficaz.

Para el autor existen 6 tipos de subprocesos en cuanto a la Gestion de Talento
Humano y son:

e Admision de personas. - Reclutamiento y seleccion.

e Aplicacion de personas. - Disefio de cargos y evaluacion de
desempefio.

e Compensacion de personas. - Remuneracion, beneficios y servicios.

e Desarrollo de personas. - Entrenamiento, comunicacion.

e Mantener a las personas. - Disciplina, Higiene, Seguridad, Calidad de
Vida

e Monitoreo de personas. - Bases de datos y sistemas de informacion
gerencial

Al reflexionar, en este sentido, Chavez (2016), ha expuesto que la gestion de
talento humano pretende buscar el desarrollo e involucramiento del capital humano
mediante una serie de acciones y procesos que permitan seleccionar al personal mas
idoneo para la vacante disponible, este procedimiento requiere reclutar, seleccionar,

orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento al recurso humano
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logrando establecer una base de datos confiable para la toma de decisiones en donde
los colaboradores se sientan comprometidos y motivados con la organizacién, de esta
manera se logrard la productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos
organizativos.

Abril Freire (2018), puntualiza que la “Gestion de Talento Humano (GTH) es
el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
relacionados con la conduccién de personas, incluidos los procesos de admision,
aplicacion, compensacion, desarrollo mantenimiento y monitoreo de personal” (pag.
23).

El autor menciona que la Gestion de Talento Humano es un enfoque
estratégico que se basa en acciones de politicas y practicas que permiten retener al
personal, asi mismo crea valor para el accionista, el demandante, el profesional y por
ultimo la sociedad; este proceso esta dirgido por el departamento de recursos humanos,
consta de subsistema de contratacion de personal las cuales son: reclutamiento,
seleccion del personal, induccion, desarrollo personal, compensacion, seguridad e
higiene, entre otros. Tiene como objetivo buscar el talento humano mas idéneo para
el aumento de la competitividad y productividad de la organizacion.

Objetivo de la gestion de talento humano.

Chiavenato (2013), expresa que los objetivos del area de recursos humanos
deben estar relacionados con los objetivos de la organizacion puesto que esta area
consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las
habilidades que posee el personal para lograr un desempefio eficiente, asi mismo
permite que los colaboradores alcancen sus objetivos individuales relacionandose
directa o indirectamente con el trabajo. Est4 area también se encarga de conquistar y
retener a las personas en la institucion con la finalidad de que trabajen y den lo maximo
de si, son una actitud positiva y favorable.

Los objetivos principales del area de recursos humanos son:

e Cree, retenga y desarrolle un equipo de personas con las habilidades,
la motivacién y la satisfaccion necesarias para lograr los objetivos de
la organizacion.

e Crear, mantener y desarrollar las condiciones organizacionales para la
contratacion, el desarrollo, la plena satisfaccion y el logro de los

objetivos personales de los empleados.
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Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas

Reyes Hernandez (2015), menciona que los objetivos de la gestion de los

recursos humanos estan direccionados al mejoramiento en el rendimiento del

trabajador, ofreciendo su bienestar y explica claramente sus tareas a desempeiiar,

contribuyendo con el éxito empresarial. Para esto existen dos tipos de objetivos los

cuales son:

Objetivos explicitos

Atraer a potenciales candidatos con capacidad para desarrollar o
adquirir las competencias requeridas por la empresa u organizacion.
Retener a los empleados deseables.

Motivar a los empleados a comprometerse y adherirse a la empresa.
Contribuir con el crecimiento y desarrollo de los empleados dentro de

la empresa.

Objetivos implicitos

Productividad.
Calidad de vida en el trabajo.
Cumplimiento de la normativa.

Obijetivos a largo plazo.

El punto de vista de Quezada Vélez (2017), ha dado a observar que la

administracion de recursos humanos interactia con la funcion administrativa y a la

vez se involucra a los gestores en actividades referente a la gestion de talento humano

en procesos como reclutamiento, entrevista de seleccion y entrenamiento, logrando

garantizar un personal adecuado para el perfil vacante.

En este aspecto, los objetivos se relacionan con elementos como la captacion,

inversion, desarrollo y retencién al personal

Captar. - Atraer talento de alto desempefio mediante un proceso de
seleccién sélida y estratégica, esta investigacion es realizada
principalmente dentro de la misma institucion, utilizando un enfoque
de habilidades laborales y evaluaciones de conocimientos para
descubrir talentos altamente calificados.

Invertir. - Invertir en el talento humano, recompensando su capacidad
y habilidad de innovar, asi mismo practicando su comunicacién abierta

y participativa dentro de la organizacion, pero lo mas importante es
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aprender a escuchar. Inspirando una actitud positiva en los trabajadores
para mostrar sus talentos y transmitir sus conocimientos en el lugar de
trabajo.

e Retener al personal. - Prestar mucha atencion a las necesidades
individuales de los empleados y asegurarse que su trabajo no sea una
rutina sino un desafio continuo, ofreciendo una oportunidad para vivir
y sentirse bien.

Subsistema de admision de personas.

Chiavenato (2000), menciona que el subsistema de admision de personas es un
proceso que se encuentra relacionado con el suministro de personas en la organizacion,
este tiene la finalidad de atraer candidatos para una vacante, esta vinculada con dos
aspectos fundamentales: reclutamiento (interno o externo) y seleccién (mediante
entrevistas, pruebas de conocimiento y capacidades, pruebas psicométricas, pruebas
de personalidad o técnicas de simulacién), todas estas caracteristicas estan centradas
en la conducta humana, con el propoésito de cumplir con las metas organizacionales.

Reclutamiento

Al reflexionar sobre este sentido, Siliézar Barrios (2010), entiende por
reclutamiento como una serie de acciones para reunir una gran cantidad de personas o
prospectos a un puesto vacante de trabajo, es decir es una convocatoria que la
organizacién hace a un segmento de mercado con el proposito de identificar y atraer a
ponteciales trabajadores.

Las referencias de Armas Ortega et al. (2017), avalan que el reclutamiento de
personal consiste en identificar y atraer a potenciales candidatos mediante un proceso
de seleccion opotuno en donde se deben adaptar a las necesidades de la institucion y
no solo al puesto vacante, sino a los valores, objetivos y cultural organizacional; por
tal motivo es importante identificar en qué segmento del mercado se encuentran el
aspirante mas apropiado para la vacante.

Amo Arturo (2018), considera lo siguiente:

Por reclutamiento se entiende que es el proceso por el cual se atrae al talento

humano y capital humano a la organizacion.

Por tanto, se observa que no solo se trata exclusivamente de buscar
perfiles para cubrir las necesidades de nuestra empresa, Sino que por nuestra

parte tenemos también la finalidad de “enamorar” y captar profesionales a los
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que le podemos ofrecer un plan de carrera, incorporar en un buen ambiente

laboral y otros beneficios. Se trata, al fin y al cabo, de un acuerdo entre dos

partes que, para que llegue a buen puerto, ha tenido que haber una seleccion y

encaje por ambas partes (pag. 12).

En este aspecto, cuando se habla de reclutamiento del personal, se refiere a un
conjunto de procedimientos que tiene como finalidad la bdsqueda de candidatos
altamente calificados mediante algunas series de acciones puntuales de acuerdo a los
requisitos de la organizacion, este proceso es el primer contacto que tiene la empresa
con el candidato bajo la supervision del jefe de Recursos Humanos quien este
encargado de proporcionar informacion precisa sobre el puesto ofertado.

Importancia del reclutamiento

David Wug (2006), hace mencion que los lideres empresariales deben
considerar la importancia de la planificacion del personal considerando los cambios
que se pueden dar en el personal para ser beneficiarios, esto significa que la
organizacion puede tener la cantidad y el tipo correcto de individuos para satisfacer
sus necesidades. Sin las personas adecuadas, en los puestos adecuados, en el momento
adecuado, los procesos administrativos criticos pueden volverse tan ineficaces y la
propia existencia de la organizacion puede verse amenazada. El reclutamiento debe
verse como un aspecto del proceso mas amplio de colocacion.

Pérez (2019), ha expresado que el reclutamiento es primordial para el éxito
continuo de la organizacion, contratar y seleccionar empleados puede ser una tarea
complicada; sin embargo, si se maneja de manera correcta los procesos y politicas de
reclutamiento y seleccion, se logra reducir significativamente la rotacion del personal
y la seleccion de candidatos que no solo cumplan con las habilidades y actividades
requeridas para realizar el trabajo, sino que también complementen a los valores
fundamentales de la empresa, con el objetivo de garantizar un proceso de contratacion
organizado, transparente y justo para que el personal de recursos humanos pueda estar
satisfecho con el mejor talento en la empresa.

Las referencias de Torres Florez et al. (2020), han indicado que en la actualidad
es de suma importancia, presta atencion en el proceso de reclutamiento de candidatos,
puesto que se necesita ser asertivos en el momento de captar a los futuros empleados,
debido a que la demanda de mano de obra cada vez es mayor y los mejores candidatos

tienden a postularse para las ofertas mas destacadas, para el reclutador su objetivo no
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solo se basa en ofertar la vacante mediante diferentes fuentes, sino hacer que estas
ofertas sean atractivas y claras, es hora que las empresas se vean mas atractivas y
reflexionen sobre como cautivar al mercado laboral con buenos empleos, negocios y
préacticas comerciales, asi como la responsabilidad social.

Tipos de reclutamiento

Alles M. (2005), ha manifestado que existen dos tipos de reclutamiento, los
cuales son:

e Interno. - Se denomina reclutamiento interno en el momento que se
involucra al personal de la organizacién mediante una reubicacion
dentro de la misma, para una determinada vacante disponible, ademas
se actlia con practicidad usando herramientas como el internet, correos
electronicos, solicitud de referidos, bases de datos de hojas de vida.

e Externo. - En este aspecto, este tipo de reclutamiento es mas costoso,
aunque se dispone de una amplia red para encontrar posibles
candidatos, utilizando portales de empleo, redes sociales, medios de
comunicacion, ferias de empleo, universidades, etc. Esto se debe a que
se necesita mantener una buena relacion publica.

Quiroa (2021), al profundizar sobre este aspecto, explica que los tipos de
reclutamiento son las distintas formas que una organizacion usa para atraer
colaboradores altamente potenciales para ocupar las plazas vacantes, cumpliendo con
los diferentes requisitos de acuerdo a las necesidades, los principales tipos de
reclutamiento son: interno, externo y mixto, esto depende del tamafio de la
organizacion y si cuenta 0 no con un departamento de recursos humanos.

En este sentido Fierro (2022), puntualiza que es de suma importancia que el
equipo de reclutadores de cualquier organizacion conozcan los tipos de reclutamiento
que existen, para disponer de mas opciones y aprovechar las oportunidades de localizar
al talento mas idéneo para el puesto vacante, debido a que los medios de reclutamiento
van direccionados al desarrollo y crecimiento laboral. Estos tipos de reclutamiento
son; reclutamiento externo, reclutamiento interno, reclutamiento mixto, reclutamiento
masivo y reclutamiento 2.0.

Reclutamiento Interno

Chiavenato (2009), menciona que el reclutamiento interno se basa en cubrir

una vacante disponible con empleados ya existente en la organizacién, en otras



28

palabras, este proceso se trata de reubicar al personal mediante técnicas, las cuales
pueden ser: ascenso (movimiento vertical) o traslados (movimiento horizontal) o
transferidos con ascenso (movimiento diagonal), este tipo de reclutamiento da la
oportunidad de ascender a los trabajadores y a su vez acceder a programas de
desarrollo personal, planes de “profesionalizacion” (carreras) de personal con la
finalidad de motivar e incrementar el desempefio laboral.

De igual manera Jaime (2020), expresa que el reclutamiento interno se refiere
a la promocion o ascenso de los colaboradores que forman parte de las filas de la
organizacion, con el objetivo de cubrir un puesto en una posicién superior, de igual
modo, este tipo de reclutamiento se vincula con el incremento de responsabilidad
puesto que la intencion es la mejora en el estatus profesional y econémico, aportando
en la satisfaccion y compromiso de los colaboradores, para esto se debe realizar un
plan de desarrollo interno.

Al profundizar en este tema, Valdéz Marquez (2017), hace referencia que este
tipo de reclutamiento se efectla luego de que el encargado de recursos humanos de la
organizacion considera si es necesario implementar esta modalidad, debido a que este
tipo de estilo de reclutamiento se utiliza cuando en el area se apertura una vacante y
dentro de la organizacion existe el personal que cumple con los requisitos que exige
el perfil de cargo.

Ventajas y desventajas del reclutamiento interno.

Sobre este aspecto Chiavenato (2009), manifiesta que el reclutamiento interno
es un procedimiento interno de recursos humanos y sus principales ventajas son:
+ Es mas econémico y rapido
+ Presenta un indice mayor de validez y de seguridad
+ Es una fuente poderosa de motivacion para los empleados
+ Aproveche la inversion de su empresa en la formacion de los
empleados.
+ Desarrolla un saludable espiritu de competencia
De tal manera, el reclutamiento interno muestra algunas desventajas
+ Requiere que los candidatos poseen cierto potencial de desarrollo con
la finalidad de ascender a un nivel superior al puesto que ya estaba, asi

mismo la motivacion para lograr alcanzar la vacante, si la empresa no
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oferta oportunidades de crecimiento, corre el riesgo de frustrar las
ambiciones del empleado.

Genera conflictos de intereses, debido a que, si ofrece la oportunidad
de crecer, puede formar una actitud negativa en los demas
colaboradores que no son contemplados.

Si no se administra correctamente se logra llegar a una situacién
denominada “principio de Peter”, si se realiza continuamente, esto
lleva a los candidatos a limitarse un poco mas a las politicas y

estrategias de la organizacion

Quifioy (2022), destaca varias ventajas y desventajas en cuanto al

reclutamiento interno, los cuales serdn mencionado a continuacion:

Ventajas

Los candidatos ya conocen la organizacién, los diferentes
departamentos y como funcionan, este proceso de adaptacion es muy
sencillo y facilita una rapida integracion a nuevas funcionalidades.

Se reducen los costos de reclutamiento y contratacion, ademas no hay
certeza de si la persona elegida es la correcta.

Motivacion para mejorar, saber que existe la posibilidad de promocion
y ascenso también es alentador para quienes son miembros de la
organizacion.

Adaptarse a la cultura organizacional, en cuanto al funcionamiento de
la organizacion, si ya hay alguien en la empresa que asumira el nuevo
rol, también conocera la cultura de la empresa, por lo que no hace falta

profundizar en ella.

Desventajas

Invertir en la formacion de los elegidos, puede que no tengan todos los
conocimientos que se adquieren es por eso que debe entrenar.

El nimero de solicitantes es pequefio y las oportunidades de empleo
son limitadas.

Aquellos que no fueron seleccionados también estan solicitando los

puestos ofrecidos, pero pueden sentirse frustrados o desmotivados.
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Reclutamiento Externo

Las observaciones de Diaz Bretones & Rodriguez Fernandez (2008), revelan
que el reclutamiento externo es el tipo mas conocido y utilizado por las
organizaciones, puesto que es la accion que se recurre para buscar y reclutar
candidatos que no pertenecen a la empresa, es decir que no laboran y no forman parte
de sus filas, la finalidad de este tipo de reclutamiento es hacer saber las necesidades
de empleo al personal fuera de la organizacién, ademas, este procedimiento aporta
innovacion y cambio a la empresa, asi mismo se aprovecha las inversiones de
formacion que otras organizaciones han realizado al candidato, logrando asi obtener
una ventaja competitiva.

Los resultados de B. Werther & Davis (2008), demuestran que el reclutamiento
externo cuenta con ventajas para la organizacion puesto que aporta con conocimientos,
sangre y perspectivas nuevas, mediante el proceso de atraer y reclutar candidatos
calificados, otra gran ventaja que tiene este tipo de reclutamiento es que ayuda a
romper la inercia en determinadas situaciones indeseables, especialmente en un grupo
de colaboradores que se sientan afectados por la inasistencia laboral, por ejemplo, al
momento de incorporar un nuevo empleado, comprometido con cumplir con las
expectativas y jornadas laborales, puede tener un efecto saludable en cuanto a los
demas empleados.

Westreicher (2021), hace hincapié que este tipo de reclutamiento forma parte
del proceso de seleccion de personal, en donde se convoca a aspirantes que no
pertenecen a la empresa, en otros términos este reclutamiento es una manera de cubrir
una vacante disponible, pero para que esto se dé es primordial que el individuo no se
encuentre laborando en la organizacion, existen algunas fuentes que son utilizadas
para este tipo y estas pueden ser bolsas de trabajo, publicaciones en medios de
comunicacion, referencias o comunicaciones de los empleados de la empresa, ferias
de trabajos, entre otros.

Ventajas y desventajas del reclutamiento externo.

Chiavenato (2009), menciona lo siguiente como ventajas del reclutamiento
externo:
+ Lleva “sangre” y experiencia fresca a la organizacion.

+ Renueva y enriguece los recursos humanos de la organizacion.
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+ Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal de

otras empresas o de los mismos candidatos.

Asi mismo, manifiesta algunas desventajas:

+ Esto suele llevar méas tiempo que el reclutamiento interno.
+ Es mas caro y exige inversiones y gastos inmediatos.
+ En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno.

+ Suele afectar a la politica salarial de la empresa.

Ayala (2022), ha publicado que el reclutamiento externo posee un sin nimero

de ventajas y desventajas, sin embargo, el destaca tres puntos importantes que son:

Ventajas

Incorporacion de mentes frescas. - esta seleccion externa
proporciona la posibilidad de integrar personas que piensan diferente y
aportan soluciones innovadoras.

Un espectro mas grande de candidatos. - las posibilidades se amplian
y ofrecen la posibilidad de encontrar postulantes que cuenten con un
alto potencial para satisfacer las necesidades de la vacante disponible.
Mayor experiencia y conocimientos. - los candidatos promovidos
generalmente necesita un tiempo razonable de preparacién y
capacitacion para la nueva posicién, sin embargo, el candidato externo

viene preparado para adoptar una funcién rapidamente.

Desventajas

Implica mayor inversion. - este proceso requiere de gran inversion
tanto econémica como de tiempo, con la finalidad de buscar, evaluar,
seleccionar y asegurar al candidato adecuado.

Probabilidad de una mala eleccion. - no importa como este disefiado
el proceso de seleccidn, en su gran mayoria existe la posibilidad de que
ambas partes no se adapten, debido a esto, la organizacion puede estar
en una posicion de riesgo.

Incertidumbre cultural. - en algunas ocasiones los candidatos no se
adaptan a la cultural de la organizacion y esto genera un ambiente de

inseguridad.
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Medios de reclutamiento

En este particular, Grados Espinoza (2013), considera que los medios de

reclutamiento son medios de difusién utilizados por el encargado de reclutar para dar

a conocer un puesto vacante, estos son de gran ayuda por su potencial y grado de

difusion en distintos ambientes. A continuacién, se menciona los principales medios

de reclutamiento ya sea de manera interno o externa:

*

Medios impresos.- es uno de los mas utilizados para reclutar personal,
por lo general existen dos tipos de anuncios en prensa (cerrados y
abiertos), en el primero, los requisitos son especificos e inflexibles
como por ejemplo la experiencia minima, mientras que el otro incluye
aspectos generales como con o sin experiencia; la informacion que se
presente debe contener minimo las siguientes informacion: puesto
vacante, estudios y experiencia requerida, competencias Yy
conocimientos necesarios, sueldos, contacto telefonico, direccion,
entre otros.

Radio y television. - el alto costo de estos medios no permite que sean
utilizados con frecuencia, sin embargo, para reducir costos se puede
transmitir anuncios en las radios de manera local con una radiodifusora.
Grupos de intercambio. - este grupo estd conformado por los
encargados de reclutamiento de diferentes empresas y por la bolsa de
trabajo con la finalidad de contribuir y ayudar a la comunidad a
conseguir empleo.

Reclutamiento On line (en linea via internet). - es un excelente
medio y fuente de reclutamiento de personal en casi cualquier parte del
mundo por medio de las bolsas de trabajo y grupos de intercambio
“virtuales” (puesto que so6lo existen en el ciberespacio), asi como las
redes sociales.

Bolsas de trabajo virtuales. - la finalidad de este medio es apoyar a
los usuarios y a las organizaciones a cubrir sus necesidades laborales,
proporciona a los usuarios informacién de la organizacion que cuentan
con vacantes disponibles, de igual manera permite que los reclutadores

publiquen las vacantes existentes de la empresa. Con la ayuda que
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brinda estos portales, los usuarios tienen accesos el mejor empleo o
candidato estratégicamente.

Redes sociales. - existen redes sociales para profesionales, en este
medio, las personas registran en su perfil la informacion relacionada
con su area de trabajo, a que se dedican, los servicios que proporciona,
entre otros, un claro ejemplo de este tipo de medio es LinkedIn.
Grupos de intercambio virtuales. - se llama asi puesto que el medio
de contacto y el intercambio de informacion es el Internet, sin embargo,
en alguna ocasién, los representantes de las empresas y las

organizaciones quienes participan se conocen entre si.

Flores Ortiz (2015), considera que el proceso de reclutamiento se lleva a cabo

por varios pasos en donde el reclutador logra conocer la vacante a través de la

planeacion de recursos humanos a peticién de la direccién, a lo largo del proceso, el

reclutador actla de forma préctica, al poseer informacion sobre las necesidades del

personal presente y futura; ademas distingue las fuentes y medios que se pueden

aplicar en este proceso.

Fuentes o medios de reclutamiento interno

» Programas de promocion de informacion sobre vacantes

» Empleados que se retiran

» Referencias y recomendaciones de los empleados

Fuentes o medios de reclutamiento externo

>

YV V V VYV V V VYV V V VYV V

Candidatos espontaneos

Referencias de otros empleados

Anuncios de periédicos

Agencia de empleo

Compaiiias de identificacién de personal a nivel ejecutivo
Instituciones educativas

Asociaciones profesionales

Sindicatos

Agencias de suministro de personal temporal
Personal de medio tiempo

Entidades estatales

Feries de trabajo
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Al meditar sobre este particular, Quintero (2022), puntualiza que al hablar de

fuentes de reclutamiento se refiere a los medios que utiliza el area de recursos humano

para notificar los puestos vacantes, las caracteristicas y el perfil ideal de los candidatos,

existen dos grandes fuentes de reclutamiento: internay externa, por eso es fundamental

analizar cada necesidad que la organizacion necesita para lograr comprender qué tipo

de canal es recomendable utilizar.

Canales de reclutamiento interno

X/
°e

X/
L X4

X/

L X4

X/
°

Ascenso o promocion: es la reubicacion de un colaborador a un puesto
superior o de mayor rango dentro de la organizacién, por lo general
esto requiere e implica un aumento de sueldo y de responsabilidad
Transferencia o movilidad: se realiza al momento de un cambio de
puesto del empleado ya existente a otra area 0 departamento de la
empresa 0 una vacante diferente, pero en la misma jerarquia, pero con
el mismo sueldo

Referencias de empleados: en este medio los demas empleados son
los encargados de recomendar a un candidato adecuado para el nuevo
puesto.

Trabajadores pasantes: aqui se le ofrece al pasante sumarse
temporalmente a la empresa mediante un contrato laboral de tiempo
indefinido.

Ex empleados: en este caso es la recontratacion, no es mas que cubrir
el puesto vacante por medio de ex empleados que laboraron en tiempo
pasado en la organizacion.

Base de datos de antiguos candidatos: en este caso se trata de acudir
a la base de datos de la organizacion de aquellos que ya han participado

en antiguas convocatorias de mostraron interés de ser contratados.

Canales de reclutamiento externo

X/
°

X/
°

Pagina de empleo de la empresa: suele ser Gtil tener un sitio web de
la empresa para reunir todas las vacantes disponibles y mostrar toda
informacién vinculada al proceso de reclutamiento

Redes sociales: en la actualidad las redes sociales son uno de los
mejores canales de reclutamiento tales como LinkedIn, el principal
protagonista, asi mismo, se logra trabajar la imagen de la marca

empleadora.
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++ Portales de empleo: es una fuente de reclutamiento mas comdn, pero
sin duda alguna es muy efectiva.

+ Bolsas de empleo: en esta herramienta participan universidades,
academias y escuelas profesionales en donde los estudiantes y
graduados consultan las ofertas de trabajo.

«+ Agencias de Servicios Potenciales y Agencias de Empleo: se utilizan
para tercerizar el proceso de reclutamiento y adquirir talento externo.

« Ferias de empleo y eventos: son perfectos para dar a conocer la
propuesta de valor de la empresa como espacio de trabajo.

Seleccidn

En este aspecto, Chiavenato (2009), sefiala que las instituciones
constantemente estan incorporando nuevos candidatos para que formen parte de sus
filas, en referencia a esto, se puede afirmar que la seleccion de personal es un proceso
que permite el ingreso de individuos que poseen caracteristicas deseadas por la
organizacion mediante varios procedimientos en donde se evalué las cualidades,
habilidades, conocimiento, aptitudes o experiencia para cubrir el puesto vacante y con
esto se tendra como resultado la eleccidn del personal altamente calificado es decir el
mas idéneo debido a que este serd de gran ayuda en lograr cumplir con los objetivos
y metas.

En este tema Robbins P. & Coulter (2010), puntualizan que la seleccion esta
relacionada con la evaluacion de los candidatos para la vacante, con la finalidad de
contratar al mas calificado para el trabajo, este es el siguiente paso en el proceso de
admision de recursos humanos, por tal motivo, es de suma importancia que los
encargados seleccionen cuidadosamente, puesto que si existe un error al seleccionar
este podria tener importantes implicaciones y no se podra lograr alcanzar el éxito
organizacional deseado.

Alles M. (2016), al profundizar sobre este particular, explica que la seleccion
de personas es un conjunto de procedimientos dirigido a evaluar y medir las
capacidades del recurso humano, con la finalidad de elegir al empleado ideal sobre la
base de criterios preestablecidos; es decir sobre el perfil de busqueda de entre todos
los postulantes, en otras palabras se elige a aquellas personas que presentan mayor
posibilidad de adaptacién al puesto de trabajo de acuerdo a las necesidades de la

organizacion.
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Importancia de la seleccion de personal

Nebot Lopez (2000), ha resaltado que en la actualidad se le da mas
importancia a este proceso, si se lleva a cabo de manera sistematica y eficiente, puede
proporcionar informacion muy util para hacer predicciones muy amplias sobre los
candidatos, para esto el “reclutador” debe estar familiarizado con la empresa (cultura,
caracteristicas de la organizacion, etc.) y los requisitos del puesto; ademas de conocer
los procedimientos a seguir.

R. Wayne (2010), hace referencia que la seleccion no es méas que el proceso de
elegir de un grupo de solicitantes, el candidato que mejor se desenvuelva y adapte a
un puesto en particular y asi mismo a la organizacién, por otro lado, si las
organizaciones toman decisiones de seleccién erroneas suelen causar dafios
irreparables, sin embargo existen varias maneras de mejorar la productividad, pero
nada es mas significativo que tomar una correcta decisién de contratacion, por eso es
de suma importancia que la empresa seleccione y contrate empleados de alta calidad
obteniendo beneficios sustanciales.

En este tema, Grados Espinoza (2013), expresa que es de suma importancia
realizar una buena seleccion, puesto que se radica en tener las mejores expectativas de
un candidato conforme al desempefio de las actividades que realiza dentro de la
organizacion, del mismo modo la evaluacién se debe realizar de manera secuencial y
precisa conjuntamente con algunos aspectos como: experiencia laboral, trayectoria
académica y aspectos psicolégicos; estos componentes hacen posible que el individuo
tenga un optimo desarrollo dentro de la empresa y especialmente en su ambito laboral
es decir su area de trabajo.

Entrevista de seleccion

Las investigaciones de Gomez Mejia et al. (2010), han demostrado que la
entrevista de trabajo es una de la herramienta mas comun y utilizada en el proceso de
seleccidn, sin embargo, en ocasiones ha sido detractada por su escasa fiabilidad y
reducida validez, al iniciar este proceso se realiza un intercambio de comunicacion por
medio de preguntas o técnicas que permite observar, analizar y evaluar si el candidato
esta apto para cumplir con las funciones y tareas de manera correcta en el lugar de
trabajo.

Los hallazgos de Amador Sotomayor (2016), indican que la entrevista en su

sentido general, no es mas que una conversacion con la finalidad de obtener
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informacién del dialogador referente a una situacion determinada, en cuanto a la
entrevista de seleccion, menciona que es un método que se realiza con el propdsito de
obtener informacion relevante del candidato para un determinado puesto, abarcando
varios aspectos tales como los personales, estudios, desarrollo, expectativas,
disposicion y cooperacion de trabajo en equipo. Existen al menos tres tipos de
entrevista que son:

» Entrevista estructura: es donde existen planteamientos
estandarizados y la atencion primordial esta en el puesto junto con lo
relacionado a los requisitos y responsabilidades.

» Entrevista no estructurada: el encargado naturalmente realiza
interrogantes generales al candidato dandole la oportunidad que él se
explaye al respecto, sin que este se exceda.

» Entrevista semiestructurada: es de tipo mixta puesto que existen
preguntas basicas e improvisacion, de tal manera en esta situacion se
conoce como el candidato se desenvuelve libremente.

De acuerdo con Lopez Barra & Ruiz Otero (2018), han sefalado que la
entrevista de seleccion se basa en una conversacion a profundidad respecto a los datos
de personalidad, las motivaciones y las competencias para corroborar si el candidato
encaja con el perfil del puesto vacante, basicamente el entrevistador es un técnico
especialista en seleccion el cual recoge informacién de dos maneras: por medio de
preguntas y la interpretacion del lenguaje no verbal, es decir, por los gestos y las
posturas del cuerpo, existe una fase de entrevistas el cual serd& mencionado a
continuacion:

1. Fase de acogida. - en esta fase se recibe al entrevistados con
cordialidad y educacion logrando obtener un clima de confianza en
donde el candidato se sienta relajado.

2. Fase de exploracion del curriculum vitae. - la informacion obtenida
en esta fase se base en la formacion es decir la educacion, experiencia
laboral, referencias laborales, entre otras.

3. Fase de exploracion de las competencias. - para esta fase el
entrevistador pretende saber como el candidato actda en situaciones
con relacion a las competencias que existe en el puesto de trabajo, se

realizan interrogantes concretas y especificas para la entrevista por



38

competencia que cada vez son mas utilizadas en los procesos de
seleccion.

4. Fase de cierre de la entrevista.- en esta Gltima fase, el encargado de
la entrevista no debe revelar al postulante los resultados de la misma,
no obstante, por educacion puede dar las indicaciones en que tiempo
puede tener una respuesta, sin embargo el entrevistador puede ampliar
y facilitar informacion sobre la organizacion y el perfil del puesto de
trabajo.

Pruebas de seleccién

Las opiniones de Lopez Barra & Ruiz Otero (2018), hacen alusion que al
momento de realizar las pruebas de seleccion, se desea evaluar la inteligencia, las
aptitudes, la personalidad y los conocimientos de los postulantes, sin embargo estas
pruebas no son del todo obligatorias y si se realizan, serian de apoyo y complemento
en el proceso de la entrevista, puesto que ayudan a tomar decisiones con mayor
seguridad. Si en algiin momento en el proceso de seleccion existe una gran cantidad
de candidatos para la vacante, se puede utilizar este instrumento con la finalidad de
reducir el nimero de aspirante para que estos accedan a la siguiente fase.

Las principales pruebas que se aplican en el proceso de seleccion son:

e Test de inteligencia: con este tipo de prueba se desea evaluar la
capacidad intelectual de la persona, con una puntuacion numérica
denominada cociente intelectual.

e Test de aptitudes: este tipo de prueba se la realiza en funcidn al perfil
del puesto disponible con el objetivo de seleccionar a la persona méas
adecuada para cubrir esa vacante.

e Cuestionario de personalidad: evalua los rasgos de la personalidad y
analiza si es capaz de adaptarse al perfil del puesto ofertado.

e Cuestionario de intereses: busca medir las preferencias de la persona
y su relacion con la satisfaccion que se alcanza en el desarrollo de su
trabajo.

e Pruebas profesionales: esta prueba se basa en desarrollar practicas en
donde los candidatos puedan aplicar sus conocimientos, destrezas y
habilidades de acuerdo a las tareas del puesto de trabajo, midiendo el

de nivel de profesionalismo y su desarrollo.
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Dinamica de grupos: consiste en formar una reunién con el grupo de
candidatos en donde se presentan, dialogan de su formacion,
experiencia laboral y del porque se encuentra en el proceso de
seleccion, después se le entrega a los postulantes un articulo de prensa,
posteriormente se realiza un turno libre de intervencion, con el objetivo
que los observadores evaltuen la expresion verbal y corporal, la
capacidad de trabajar en equipo, el nivel de liderazgo, la creatividad y
el impacto que genera en los demas.

Centro de evaluacién o assessment centers: este tipo de pruebas se
utiliza més en la seleccion para puestos directivos, aqui intervienen

evaluadores de la empresa y consultores externos.

Cuesta Santos (2019), ha publicado gque para este tipo de técnica de seleccidn

no es necesaria aplicarlas en conjunto o todas, mas bien los especialistas y directivos

son los que deciden cudl utilizar e incluso en ocasiones se decide conjuntamente con

la participacion de los integrantes del &rea donde se ubican los puestos o cargos a

cubrir, el objetivo principal de las pruebas de seleccion es determinar la habilidad,

capacidad y destreza de la persona candidata, asi mismo constatar si se adapta a las

funciones y tareas del puesto y también al ambiente laboral.

Las pruebas mas comunes y utilizadas en el proceso de seleccién de personal

son.

a)

b)

Test psicométricos.- este tipo de test basicamente se divide en pruebas
de aptitudes (verbales, numéricas, espaciales, mecanicas, etc.) y
pruebas de personalidad.

Dinamica de grupos. - no es mas que una discusion libre con relacién
a un tema en especifico en donde participan varios candidatos entre 5
y 8 en presencia de observadores quienes desarrollan observaciones y
se pronuncian respecto a la seleccion.

Assessment Center. - esta técnica se centra Unicamente en la
simulacion y fundamentalmente es aplicada solo a los directivos es
decir a los rangos mas altos mediante los procesos de headhunting, para
esta técnica existen varios programas que son disefiadas “a la medida”

para ser aplicadas.
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d) Pruebas profesionales. - este es un ejercicio al aire libre para validar
realmente las habilidades de la fuerza laboral, especialmente
reconocidos por sus habilidades y desempefio. A pesar de su mayor
uso, son una de las técnicas mas efectivas, estd relacionado con el
desempefio manual y no con el desempefio intelectual, estas pruebas de
campo son mas para profesionales y administradores.

e) Pruebas fisicas (médicas). - suele hacerse fuera de la empresa, pero
cuando se trata de evaluar los aspectos especificos, caracteristicas,
requisitos del puesto, funciones y condiciones de trabajo, se hace de
manera interna es decir dentro de la organizacion.

f) Entrevista de seleccion. - la técnica siempre se utiliza para la seleccion
al menos una primaria o preliminar y otra final en sus diversas etapas
y tipos, generalmente se clasifican como direccionales, libres de
profundidad y de tension, es la técnica que se considera mas importante
para caracterizar a los postulantes.

Mancuzo (2022), expone que al momento de encontrar el postulante ideal para
la organizacion es necesario aplicar pruebas mediante estrategias que son
fundamentales para cubrir un puesto vacante y estas pruebas permiten mediar las
habilidades de los candidatos, evaluar su conocimiento, validar su experiencia,
formacion y nivel de destreza; los tipos de pruebas de seleccidn de personal son:

1. Pruebas psicométricas: en este tipo de prueba de seleccion de
personal, a los candidatos se les presenta un problema especifico para
resolver en un limite de tiempo especifico, esto permite conocer como
el postulante se desenvuelve en un ambiente bajo presion; algunas
pruebas comunes de este tipo son: test de razonamiento abstracto y
atencion, pruebas de memoria, aptitudes verbales y pruebas numéricas.

2. Pruebas de personalidad: en este tipo se destaca los test psicologicos
puesto que permiten conocer mejor la personalidad del candidato, es
decir dan una mejor comprension del caracter del candidato; muchos
puestos requieren trabajar en entornos hostiles, y la extroversion, la
sociabilidad y la autodisciplina de un candidato debido que son
esenciales en todo tipo de situacion.

3. Test de personalidad los cinco grandes: es un tipo de prueba

psicologicas que permiten definir la personalidad del candidato
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adecuado, tras evaluar el perfil del profesional se determina si es
propenso a:

+ Abierto a nuevas experiencias

+ Responsable

+ Extrovertido

+ Misericordioso

+ Nervioso
Test de Rorschach: la prueba de Rorschach se utiliza para analizar la
patologia de la personalidad entre las pruebas de reclutamiento, muy
comun en psicologia, un candidato para el puesto debe recibir una serie
de hojas de pales con puntos en ellas, el técnico seleccionado escuchara
una explicacién sobre los puntos y juzgara su personalidad en funcién
de sus respuestas.
Test de personalidad introspectivos: las pruebas de personalidad
introspectivas alientan a los candidatos a identificarse, puesto que
evalUa los rasgos de caracter.
Dinamicas de grupo en la seleccién de personal: estas pruebas de
seleccidén de personal evaltan la capacidad del candidato para trabajar
en equipo, a medida que resuelve los problemas o realiza actividades,
tienen que evaluar su competencia laboral y su funcion.
Meétodos de seleccion con Gamificacion: se podria decir que es una
de las pruebas de reclutamiento méas innovadora de igual modo que los
videojuegos. En este caso, se sugiere una actividad divertida para que
el candidato se relaje y disfrute, puesto que esta determinada por videos
interactivos, realidad virtual, videojuegos, cuestionarios, juegos de

mesa y mas.

Alfaro Castellanos (2015), refiere que en la contratacion es importante cuidar

de los requisitos legales fijados por las distintas autoridades, tanto laborales como

fiscales, esto se realiza mediante un contrato laboral en donde ayuda a determinar y a

su vez esta explicito los limites, las funciones, las prestaciones, el sueldo, los derechos

y las obligaciones del colaborador, si en tal caso no existe la documentacion, la ley
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protege al trabajador con mas beneficios de los que se obtienen con una contratacion
formal e igual si se considera como una contratacion aunque sea verbal.

Castafio (2018), ha resaltado que el proceso de contratacion abarca la acogida
de toda la documentacion administrativa del personal, su formalizacién y desarrollo,
y estos documentos son: fotocopia del DNI, fotocopia del NIF, tarjeta del INEM,
seguridad social, numero de cuenta de corriente, fotografias, vida laboral, fotocopia
de titulos y estudios, entre otros; cada documentacién menciona anteriormente son de
gran importancia y necesarias al momento de contratar al nuevo personal.

Determinados investigadores como Ribes Giner & Perell6 Marin (2019), han
publicado que posteriormente de seleccionar al candidato mas idoneo, se procede a la
contratacion del mismo, acorde a la ley este proceso es la vinculacion del individuo
con la organizacion y viceversa mediante un documento llamado contrato en donde se
especifica los acuerdos de las obligaciones de ambas partes, ademas del compromiso
por parte del trabajador en prestar determinados servicios bajo la direccion del
empresario y por consiguiente la organizacion se compromete en abonarle
determinada retribucion por dicho servicio.

Fundamentos legales
Constitucion de la Republica del Ecuador

Segln la (CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR, 2008),
en el capitulo segundo: derechos del buen vivir, seccion octava: trabajo y seguridad
social expresa lo siguiente:

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdmico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las
personas trabajadores el pleno respeto a su dignidad una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y
libremente escogido o aceptado.

De igual modo, en el capitulo sexto: trabajo y produccion, en la seccion tercera:
formas de trabajo y su retribucion se manifiesta que:

Art. 325.- El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconoce todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o auténomas, con inclusion de
labores de auto-sustento y cuidado humano; y como actores productivos, a todos los
trabajadores

Art. 326.- el derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:
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1. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Serd nula toda
estipulacién en contrario.

2. A trabajo de igual valor corresponderd igual remuneracion.

3. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene
y bienestar.

4. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad
tendré derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relacion laboral,
de acuerdo con la ley.

5. Se garantizara la contratacion colectiva entre personas trabajadoras y
empleadoras, con las excepciones que establezca la ley.

Cdbdigo de trabajo

El (CODIGO DE TRABAJO , 2005), en su Titulo Preliminar, Disposiciones
Fundamentales, declara lo siguiente:

Art. 1.- Ambito de este Cadigo. - Los preceptos de este Codigo regulan las
relaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas modalidades y
condiciones de trabajo. Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes especiales
0 en convenios internacionales ratificados por el Ecuador, seran aplicadas en los casos
especificos a las que ellas se refieren.

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo. - El trabajo es un derecho y un deber
social. El trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la
Constitucién y las leyes.

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 podra ser
obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos por la
ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio.
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. 4.- Irrenunciabilidad de derechos. - Los derechos del trabajador son
irrenunciables. Sera nula toda estipulacion en contrario.

Art. 5.- Proteccion judicial y administrativa. - Los funcionarios judiciales y
administrativos estan obligados a prestar a los trabajadores oportuna y debida

proteccion para la garantia y eficacia de sus derechos.
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Art. 6.- Leyes supletorias. - En todo lo que no estuviere expresamente
prescrito en este Codigo, se aplicaran las disposiciones de los Cédigos Civil y de
Procedimiento Civil.

Art. 7.- Aplicacion favorable al trabajador. - En caso de duda sobre el
alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral,
los funcionarios judiciales y administrativos las aplicaran en el sentido mas favorable
a los trabajadores.

También se establece en el Titulo I: Parte I: De la Naturaleza y Clases de los
Contratos Personales de Trabajo, Parrafo 1: Definiciones y Reglas Generales, que:

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 remuneracion fijada por el
convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre.

Art. 9.- Concepto de trabajador. - La persona que se obliga a la prestacion
del servicio o a la ejecucién de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado
u obrero.

Art. 10.- Concepto de empleador. - La persona o entidad, de cualquier clase
que fuere, por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra o a quien se presta el servicio,
se denomina empresario o empleador.

Ley Orgéanica de Servicio Publico, LOSEP

La (LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO, LOSEP, 2010), habilita la
regulacién de las funciones, deberes, derechos, obligaciones, prohibiciones y
sanciones de los servidores publicos ecuatorianos, a través de los siguientes articulos
en el titulo V: de la administracion técnica del talento humano, capitulo 1: sistema
integrado de desarrollo del talento humano del sector pablico:

Art. 53.- Del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano. - Es el
conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a validar e
impulsar las habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y los servidores
publicos con el fin de desarrollar su potencial y promover la eficiencia, eficacia,
oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no discriminacion en el servicio publico
para cumplir con los preceptos de esta Ley.

Art. 54.- De su estructuracion. - El sistema integrado de desarrollo del talento

humano del servicio publico esta conformado por los subsistemas de planificacion del
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talento humano; clasificacién de puestos; reclutamiento y seleccion de personal;
formacion, capacitacion, desarrollo profesional y evaluacion del desemperio.

De igual manera en el capitulo 4: del subsistema de seleccion de personal, se
encuentran los siguientes articulos:

Art. 63.- Del subsistema de seleccion de personal. - Es el conjunto de normas,
politicas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la
idoneidad de las y los aspirantes que retinan los requerimientos establecidos para el
puesto a ser ocupado, garantizando la equidad de género, la interculturalidad y la
inclusion de las personas con discapacidad y grupos de atencion prioritaria.

Art. 64.- De las personas con discapacidades o con enfermedades
catastroficas.- Las instituciones determinadas en el articulo 3 de esta ley que cuenten
con mas de veinte y cinco servidoras o servidores en total, estan en la obligacion de
contratar o nombrar personas con discapacidad o con enfermedades catastréficas,
promoviendo acciones afirmativas para ello, de manera progresiva y hasta un 4% del
total de servidores o servidoras, bajo el principio de no discriminacion, asegurando las
condiciones de igualdad de oportunidades en la integracion laboral, dotando de los
implementos y demas medios necesarios para el ejercicio de las actividades
correspondientes.

Art. 65.- Del ingreso a un puesto publico. - El ingreso a un puesto pablico seréa
efectuado mediante concurso de merecimientos y oposicion, que evalle la idoneidad
de los interesados y se garantice el libre acceso a los mismos.

Art. 66.- De los puestos vacantes. - Para llenar los puestos vacantes se
efectuara un concurso publico de merecimientos y oposicion, garantizando a las y los
aspirantes su participacion sin discriminacion alguna conforme a lo dispuesto en la
Constitucién de la Republica, esta Ley y su Reglamento. Estos concursos deberan ser
ejecutados por las respectivas Unidades de Administracion del Talento Humano.

Art. 67.- Designacion de la o el ganador del concurso. - La autoridad
nominadora designara a la persona que hubiere ganado el concurso, conforme al
informe emitido por la Unidad de Administracion del Talento Humano. La
designacion se hara en base a los mejores puntajes que hayan obtenido en el concurso.

Art. 68.- De los ascensos. - Los ascensos se realizaran mediante concurso de
méritos y oposicion, en el que se evaluard primordialmente la eficiencia de las
servidoras y los servidores y, complementariamente, los afios de servicio. Se debera

cumplir con los requisitos establecidos para el puesto.
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Capitulo 1. Metodologia

En este capitulo se llevo a cabo el desarrollo del disefio, métodos, enfoques,
poblacién; muestra, y las técnicas de recoleccion de datos, de tal manera, que se logré
obtener datos e informacion relevante para el estudio de la investigacion que tiene un
enfoque en la empresa Audioclinic.

Disefio de Investigacion
Investigacion Bibliografica

Se aplicd este tipo de investigacion puesto que tiene como finalidad consultar
informacidn expresada por diversos autores con la intencién de descubrir, aumentar y
reforzar diferentes enfoques, teorias, conceptualizaciones o criterios, que lograron
aportar en el disefio del estudio, esta indagacion fue seleccionada de libros, revistas,
articulos cientificos y tesis con relacion a la variable de estudio.

Investigacion descriptiva

Este tipo de investigacion es de suma importancia y gran ayuda en todo el
trabajo a estudiar puesto que permitid, estudiar, averiguar, describir y comprender la
situacion actual de la organizacién mediante un proceso de diagnéstico sistematico en
relacién con el fendmeno a investigar, se conseguiran datos e informacion relevantes
de la variable del presente trabajo de investigacion por medio de técnicas de
recoleccion de datos con la finalidad de apoyar al alcance de la problemaética a estudiar.

Investigacion de campo

Se utilizo este metodo debido a que nos permite recopilar y analizar datos e
informacién primaria o directa de los problemas o circunstancias que enfrenta la
organizacion teniendo acceso al contacto directo con la realidad sin manipular la
variable de estudio, a través de una permanente comunicacion con los colaboradores
mediante el uso del instrumento encuesta, con el objetivo de obtener informacion

veridica.
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Disefio no experimental transversal

Para el siguiente trabajo de investigacion se aplic este tipo de disefio debido
a que no se manipulo la variable de la investigacion, con la finalidad de observar y
estudiar el fenémeno de estudio tal y como se da en el contexto actual, ademas se logra
apreciar las situaciones ya existentes dentro de la organizacion, mediante esta
observacion o interpretacion para llegar a las conclusiones correspondiente.

Enfoque cualitativo

Se implementd este enfoque dentro de la investigacion propuesta en relacion
con las técnicas de recoleccién de datos que se efectué como la entrevista puesto que
seran de gran aporte para la validez del tema, debido que permitié acceder a
informacién y realizar el andlisis en cuanto al comportamiento de la empresa en
relacién a la gestion de talento humano.

Enfoque cuantitativo

En cuanto a este enfoque, se analiz6 los datos estadisticos que se veran
reflejados en los resultados mediante la técnica de recoleccion de datos como las
encuestas que estaran dirigidas a los colaboradores de la empresa, logrando medir el
nivel de desempefio y productividad laboral.

Enfoque mixto

Se aplicd este tipo de enfoque puesto que permiti6 analizar e integrar tanto los
datos cuantitativos y cualitativos que se recopil6 mediante las diferentes técnicas de
recoleccion de datos, asi mismo se utilizd este enfoque para una mejor comprension
ante el problema a estudiar adaptandose a las caracteristicas y necesidades de la
investigacion.

Métodos de Investigacion
Inductivo

El método inductivo es conocido como las premisas en particularidades dando
paso a llegar a una conclusion de manera general, este método permitid, a partir de los
hechos, abstraer generalidades realizando un estudio de la situacién actual,
identificando las causas que podrian generar la inadecuada Gestion del Talento
Humano dentro de la institucion, sin embargo, este método no garantiza que se

desarrolle una conclusién certera.
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Deductivo

Partiendo de argumentos y conceptos generales, se utilizé el método deductivo,
en base al problema identificado se puede obtener las debidas conclusiones validas y
asociarse con estudios similares, debido a que este método asciende de lo general a lo
particular, garantizando absolutamente la verdad mediante un razonamiento l6gico.
Esta direccionado a los conceptos relacionados con la variable que permitid
implementar caracteristicas fundamentales y establecer las posibles soluciones o
estrategias para la mejora de la organizacion.
Disefio de Muestreo

Poblacion

La poblacion total para este estudio esta constituida por los 15 colaboradores
gue conforman la institucion, entre ellos esta el gerente general, administrador, jefes
departamentales y personal operativo, lo que equivale al 100% de poblacion, por tal
motivo se investigara a todos, por ser una poblacion finita cuya cifra es pequefia, razén

por la cual no es necesario aplicar una muestra.

Tabla 1
Poblacion de la empresa
Composicién Instrumento Cantidad

Propietaria y administradora Entrevista 1
Copropietario Encuesta 1
Recepcionista Encuesta 1
Jefes departamentales Encuesta 7
Personal operativo Encuesta 5
Total de colaboradores 14

Nota. Poblacidn que constituyen la organizacion

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Técnicas de investigacion

Entrevista. - Esta técnica de recoleccion de datos se realizé a la

administradora de la empresa con la finalidad de recopilar informacion directa y
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veridica en relacién con el problema planteado, esta estructura con preguntas
disefiadas con el objetivo de saber cual es el procedimiento que aplica en cuanto a la
gestion de talento humano.

Encuesta. - Se empled esta técnica de recoleccion de datos a los colaboradores
de la institucion para obtener informacion relevante y exhausta que contribuya con la
sustentabilidad del trabajo investigativo, mediante un cuestionario de preguntas
directas, sencillas y necesarias en el cual se especificara la situacion actual en cuanto
a la variable de estudio dentro de la institucion.

Instrumentos de recolecciéon de datos

Guia de entrevista. - Para realizar una entrevista de manera formal se debe
comprender la importancia de la investigacion y lo que se aspira alcanzar con el
instrumento investigativo, encaminandose por el tema a tratar, con el objetivo de
mantener una conversacion con un alto nivel de confianza y un ambiente agradable.

Cuestionario. - El cuestionario estd disefiado con preguntas simples y
comprensibles en donde se plasman ideas de manera ordenada y numeradas, que se
han delimitado para las personas encuestadas, en este caso seria los colaboradores de
la organizacion para que tengan la facilidad de contestar por medio de alternativas y

asi obtener informacién de facil comprension.
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Capitulo I11. Resultados y Discusion
Anélisis de datos

Para este capitulo se considera lo siguiente:
1. Analisis de los resultados de la entrevista
2. Anélisis de los resultados de las encuestas
Analisis de los resultados de la entrevista

La entrevista estuvo dirigida a la Lic. Marjorie Tatiana Ramos Gonzélez
encargada de administrar la empresa “Audioclinic”, provincia de Santa Elena, basado
en su experiencia y conocimiento para responder a las interrogantes que se plante6
analizando la tematica de este trabajo de investigacion, se concluye lo siguiente:

Obijetivo. - Diagnosticar los procesos de la gestion de talento humano que
aplica la institucion en relacion con el reclutamiento y seleccion del personal, logrando
comprender cudl es el impacto en la productividad de esta.

1. ¢Cbmo es el proceso de reclutamiento y seleccion de personal que se

aplica en la empresa y que factores toma en consideracion?

Cuando se necesita contratar a un personal para ocupar una vacante disponible,
primero se determina que area necesita personal y cudles son las tareas y funciones
que hacen falta, después se publica que hay una vacante disponible en las paginas
oficiales de la empresa, en un lapso de tiempo se recibi los curriculum vitae de los
candidatos, luego se hace un previo analisis de esta herramienta y se elige al mas
apropiado, se lo convoca a una entrevista, posteriormente si cumple con las
expectativas y requisitos de la empresa se procede a la contratacion.

Los factores que se toma en consideracion para que el proceso de contratacion
sea veridico tales como las habilidades y destrezas que posee el individuo, formacion
y desarrollo académica, nivel de experiencia previa a ocupar la vacante, capacidad de
adaptacion, entre otras, que son de suma importancia para eleccién del candidato
idoneo.

En consideracion a lo expuesto por la entrevistada, se considera importante
que la empresa sigua correctamente el proceso correspondiente a la admision de
personal, puesto que si no se realiza de manera correcta y se llega a contratar un
colaborador no apto para el puesto puede causar una baja productividad de la

organizacion.
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2. En el momento de reclutar al personal ¢Considera usted importante
identificar las habilidades y destrezas de los colaboradores para la
asignacion de tareas y funciones? ¢Por qué?

Si, es muy importante porque so nosotros como empresa no identificamos las
habilidades y destrezas de nuestros trabajadores no sabremos el servicio que ellos van
a ofrecer a nuestra clientela, por tal motivo es sustancial analizarlos y capacitarlos para
que pueden brindar un excelente servicio.

Actualmente es importante que toda organizacion analice e identifique cuéles
son las habilidades y destrezas que poseen los candidatos permitiendo que este se
desempefie exitosamente y ademas de progresar en el mercado laboral, al mismo
tiempo puede adquirir nuevas destrezas a lo largo de su vida laboral.

3. Si se da un reclutamiento interno ¢Considera usted que es beneficioso
cubrir la vacante mediante un ascenso de candidatos que pertenecen
en la organizacion? ¢Por qué?

Dependiendo del caso y el area de la vacante, pero si es una buena opcion en
hacer un ascenso, debido a que no podemos quedarnos sin ese vacio en la empresa
porque tendriamos una desventaja en el mercado, por eso se debe actuar enseguida.

Considero que es beneficioso para ambas partes un ascenso puesto que, si la
empresa recluta internamente esta reduce costos, de igual modo el nivel de motivacion
para los empleados serd alto puesto que buscaran una oportunidad en donde estaran
dispuestos a demostrar sus capacidades para una mejora laboral y también
econdmicamente.

4. Cuando el reclutamiento es externo (Como determina el perfil del

candidato para ocupar el puesto disponible?

Para determinar si el candidato al puesto es adecuado o no, nosotros como
empresa evaluamos a las personas, es muy importante que el futuro trabajador tenga
los conocimientos técnicos necesarios, que se identifique con la mision, la visién y lo
mas importante los valores de la empresa, ademas de sentirse comodo.

5. ¢Qué medios de reclutamiento utiliza la institucién para un puesto

vacante?

Las paginas oficiales de la organizacion tales como red social (facebook), el

sitio web de la organizacion, LinkedIn, entre otros.
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Contar con una plataforma digital o red social es importante hoy en dia, esto
se debe a que la tecnologia ha evolucionado y los procesos de gestion se han vuelto
mas avanzados. Reducir el proceso, el tiempo y el costo es un gran paso para ellos.

6. Al momento de seleccionar a un nuevo aspirante. (Qué tipos de
requisitos exige la organizacion para cubrir la vacante disponible?
¢Por qué?

El principal requisito es el curriculum vitae en donde se observa informacion
relevante del perfil del candidato y si es apto para el puesto, experiencia laboral,
certificado de educacién y desarrollo, certificado de recomendaciones, entre otros.

Por lo tanto, no se puede ignorar los requisitos que los encargados crean que
se necesitan para cubrir las vacantes con éxito, y se debe buscar el requisito mas comun
que es las hojas de vida en donde se evidencie que el candidato cumpla con la mayoria
de los requisitos y que se adapte al area que esta aspirando en la organizacion.

7. ¢Cuando se realiza la entrevista de seleccidn de personal, usted como
encargada le proporciona la informaciéon necesaria al candidato?
Especifique que informacion relevante proporciona.

Si, se le indica las funciones y tareas que debe cumplir con relacion al area
correspondiente, ademas de socializar la cultura organizacional, ademas de socializar
la adecuacion salarial, entre otros.

Cuando se transmite de manera clara y transparente las funciones y tareas a
cumplir se producen multiples beneficios con la finalidad de aumentar la empatia y
compromiso hacia la mision, visién, objetivos y valores de la organizacion.

8. ¢Considera usted que es importante aplicar algun tipo de pruebaen el
momento que el candidato es seleccionado para el puesto vacante?
¢Por qué?

Si considero que es importante aplicar pruebas porque a través de esta
herramienta analizamos, evaluamos y determinamos si el candidato es el adecuado
para el puesto disponible, teniendo en cuenta la capacidad, el conocimiento y el
desenvolvimiento que él tendra dentro de la empresa.

9. ¢Piensa usted que los procesos de integracion del personal deben ir

direccionados con el cargo a desempefiar? ¢ Por qué?

Pienso que si, porque en cada area es distinto el rol de desempefio que cumplen

los trabajadores, por eso se debe direccionar dependiendo del area.
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El mejor momento para inspirar un sentido de pertenencia en sus empleados
es durante la incorporacion, esto se debe hacer para capitalizar el entusiasmo y el deseo
de mejora del empleado, fomentando su participacion en la empresa desde su
contratacion.

10. ¢ Desde su experiencia que recomienda para reclutar y seleccionar al

personal?

Contratar empleados no siempre es facil, lograr que el proceso sea exitoso y
tenga un impacto positivo en la organizacion no solo requiere tiempo y dedicacion,
sino que también requiere la diligencia y constancia que requiere la empresa para
seleccionar el talento, primero que la persona encargada de realizar este proceso esté
capacitado o0 que posea conocimientos previos para este procedimiento, no obstante la
organizacion también puede solicitar ayuda a profesionales en cuanto al tema,
logrando que la empresa sea exitosa, puesto que el recurso humano es el principal

motor de la organizacion.
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Analisis de los resultados de la encuesta

La encuesta esta dirigida a los 14 colaboradores que constituyen la
organizacion entre ellos jefes departamentales y personal operativo, en donde se logro
obtener informacion significante sobre el trabajo de investigacion para identificar los
componentes y afectaciones del proceso de reclutamiento y seleccion de personal. Los
resultados fueron lo siguiente:

Datos Generales
Tabla 2

Género de los encuestados

Frecuencia  Porcentaje

Vélido  Masculino 4 28,6%
Femenino 10 71,4%
Total 14 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Figura 1
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Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic

Mediante los resultados obtenidos de la encuesta dirigidas a los colaboradores
de la empresa Audioclinic de la provincia de Santa Elena, se evidencia que una gran
parte de los empleados pertenece al género femenino con una alta participacién de
71,43%, mientras que el minimo concierne al género masculino siendo el 28,57%.
Dando a entender que al momento de atraer y retener personal en la organizacion se

considera mas al género femenino.
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Tabla 3

Edad de los encuestados

Frecuencia Porcentaje

Valido 18 a 25 afios 4 28,6%
26 a 33 afos 6 42,9%
34 a 41 afos 2 14,3%
42 afnos en adelante 2 14,3%
Total 14 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Figura 2
Edad de los encuestados

Porcentaje
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Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

La edad de los colaboradores varia entre los 18 a 42 afios en adelante, por lo
general se necesita tener mayoria de edad para poder obtener la capacidad necesaria
de laborar bajo sus propias responsabilidades, la edad mas predominante es del rango
de 26 a 33 afios con el 42,86%, mientras que el rango de 34 a 42 afios en adelante
corresponde al 14,29%, dandole importancia a los jovenes, puesto que estos aportan
ideas frescas y novedosas a la organizacion, ademas de ser proactivos, optimistas y
habiles logrando adaptarse a las formas de trabajo y porque no a los cambios que se

producen a largo de la existencia laboral.
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Pregunta 1.- ¢Esta usted de acuerdo que en la organizacion existe un
estructurado y eficiente proceso de reclutamiento y seleccion del personal?
Tabla 4
Eficiente proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Frecuencia  Porcentaje

Vélido  Totalmente en desacuerdo 2 14,3%
En desacuerdo 3 21,4%
Neutral 4 28,6%
De acuerdo 2 14,3%
Totalmente de acuerdo 3 21,4%
Total 14 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Figura 3
Eficiente proceso de reclutamiento y seleccion de personal

30

20

Porcentaje

Totalmente En MNeutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Segun los datos obtenidos mediante la encuesta, reflejan que el 28,57% de los
encuestados tiene una postura neutral en cuanto al proceso de reclutar y seleccionar al
personal de la organizacion en cuanto a la aplicacion de la misma, es decir que al
momento que este fue reclutado su proceso no fue bien estructurado, en consecuencia,
no existe satisfaccion con los resultados, mientras que un 21,43% esta totalmente de
acuerdo que su proceso tuvo una buena estructura cumpliendo con el procedimiento
adecuado. Por lo tanto, es importante que se realice un eficiente proceso de

reclutamiento y seleccion para lograr el desarrollo institucional.



57

Pregunta 2.- ;Durante el proceso de reclutamiento usted se enter6 de la vacante

disponible por fuente de informacion?

Tabla s

Fuente de informacién de la vacante disponible

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Interno 4 28,6%
Externo 10 71,4%
Total 14 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Figura 4

Fuente de informacion de la vacante disponible
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Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Con un 71,43% de las encuestas se logrd observar que la mayoria de los

encuestados se enter6 de la vacante disponible que ofertaba la empresa, por medio de

estas fuentes de informacion externa ya sea por diferentes canales como: portales de

empleo, redes sociales, pagina web de la empresa, paginas de empleos, entre otros.

Mientras que el 28,57% fue de manera interna mediante correos electronicos, concurso

de ascenso o recomendaciones y la mas comun a través del propio personal. Este

resultado da a entender que el uso de las fuentes de reclutamientos sea directo e

indirectas, ayuda a una mejor toma de decision al momento de contratar personal.
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Pregunta 3.- Si su reclutamiento fue interno ¢Cual fue el medio por donde se

dio a conocer sobre la vacante disponible?

Tabla 6

Medio de reclutamiento interno

Frecuencia  Porcentaje

Valido

Correos informativos 1 7,1%
A través del propio 3 21,4%
personal

Ninguno 10 71,4%
Total 14 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Figura 5

Medio de reclutamiento interno
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Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

En referencia a la pregunta anterior de la encuesta y en relacién a esta

interrogante, la organizacion en su momento aplicO un proceso de reclutamiento

interno, y el medio por el cual el colaborador se enterd de la vacante existente fue a

través del propio personal con una participacion de 21,47%. Se llega a la conclusion

que este proceso ayuda a fidelizar el talento disponible, puesto que los empleados

estaran mas motivados y podran comunicar sus experiencias siendo valorados por la

empresa, ademas de adaptarse rapidamente al nuevo puesto, debido a que ya conoce

el régimen de trabajo de la empresa.
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Pregunta 4.- Si su reclutamiento fue externo indique ¢Cual fue el medio donde

se enterd sobre la oferta laboral en la empresa?

Tabla 7

Medio de reclutamiento externo

Frecuencia  Porcentaje

Valido  Redes Sociales (Facebook) 5 35,7%
Sitios de reclutamiento 2 14,3%
Sitio web de la empresa 3 21,4%
LinkedIn 4 28,6%
Total 14 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Figura 6
Medio de reclutamiento externo
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Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Con el 35,71% de las respuestas obtenidas mediante la herramienta de encuesta
se logra evidenciar que los candidatos a la vacante existente en la empresa se enteraron
del puesto disponible que ofertaba la empresa por medio de la red social (facebook)
oficial. Sin embrago el 28,57% obtuvieron la informacién relevante a través de la
aplicacion LinkedIn. Por la tanto estas plataformas son utilizadas como un canal de
informacion donde se expone y transmite la cultura y valores de la organizacion,

ademas, estas son las mas comunes y manejadas por los individuos.
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Pregunta 5.- ¢(Es importante que la organizacion utilice los medios de
reclutamiento (redes sociales, paginas de empleo, bases de datos, etc) como

mecanismos dindmicos para reclutar y seleccionar personal?

Tabla 8

Importancia de los medios de reclutamiento

Frecuencia  Porcentaje

Vélido Poco importante 1 7,1%
Moderadamente importante 4 28,6%
Importante 4 28,6%
Muy importante 5 35,7%
Total 14 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Figura 7

Importancia de los medios de reclutamiento
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Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

El 36,71% de los encuestados consideran que es muy importante que toda
organizacion utilice medios de reclutamiento, para asi atraer y retener al personal
idoneo para el puesto, de tal manera que se consiga efectuar un analisis cualitativo del
perfil profesional del interesado, mientras que el 7,14% considera que es poco
importante implementar estas herramientas. EI mercado esta en constante evolucion
hacia nuevas formas de atraer a los mejores profesionales al negocio, y es imperativo

que se considere diferentes estrategias para asegurar la toma de decision correcta.
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Pregunta 6.- ¢El proceso de Seleccion fue transparente y de forma apropiada?

Tabla 9

Transparencia en el proceso de seleccién

Frecuencia  Porcentaje

Véalido  En desacuerdo 2 14,3%
Neutral 6 42,9%
De acuerdo 4 28,6%
Totalmente de acuerdo 2 14,3%
Total 14 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Figura 8

Transparencia en el proceso de seleccion
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Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

El 42,86% de la poblacion opina que el proceso de seleccion no fue tan
transparente ni de forma apropiada, ya sean por diversos incidentes que se llevaron a
cabo durante el proceso, mientras que el 28,57% esta de acuerdo que su proceso fue
de manera transparente, sin ningun inconveniente. Por lo tanto, la nitidez en proceso
de reclutamiento y seleccién contribuird a la percepcion de justicia entre los

empleados, ademas de favorecer la equidad en el ingreso de nuevos individuos.
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Pregunta 7.- ¢Durante el proceso de entrevista el encargado le informo

correctamente sus funciones concernientes al cargo para el cual esta aplicando?

Tabla 10

Informacion correspondiente de funciones

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Probablemente no 1
Indeciso 4
Probablemente si 3
Definitivamente si 6

Total

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Figura 9

Informacion correspondiente de funciones
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Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Definitivamente

si

Con un 42,86% de la poblacion de estudio se logra evidenciar que, durante el

proceso de la entrevista de seleccion, la administradora cumple con informar las

funciones y tareas que corresponde al perfil del puesto de trabajo, puesto que es

importante que los empleados conozcan qué papel y funciones debe cumplir dentro de

la empresa, favoreciendo asi un buen desarrollo laboral y personal, logrando una

correcta integracién en el puesto. Mientras que el 7,14% no se le informo de todas sus

funciones y tareas a cumplir.
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Pregunta 8.- ¢Considera usted que durante el proceso de seleccion la
organizacion debe realizar pruebas y test (psicologicas, de conocimiento o capacidad

de personalidad) para probar si el postulante es el adecuado para el puesto de trabajo?

Tabla 11

Aplicacion de pruebas y test

Frecuencia  Porcentaje

Vélido  Neutral 5 35,7%
De acuerdo 3 21,4%
Totalmente de acuerdo 6 42,9%
Total 14 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Figura 10
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Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

El 42,86% de los encuestados esta totalmente de acuerdo que la empresa
realice cualquier tipo de prueba o test con el objetivo de saber y analizar al candidato,
tanto en lo personal como en lo profesional, ademas estas herramientas ayudan a saber
las aptitudes, la personalidad, el conocimiento y la motivacién del candidato
obteniendo beneficios, asi mismo son esenciales en la toma de decisiones ayudando a
determinar si el candidato encaja con el perfil del puesto de trabajo. Mientras tanto el

35,71% posee una posicion indecisa si se debe 0 no aplicar las pruebas o test.
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Pregunta 9.- (Al momento de ser contratado, el encargado le entrego los

elementos necesarios para su desarrollo y cargo a desempefiar?

Tabla 12

Entrega de elementos necesarios

Frecuencia Porcentaje

Valido

Probablemente no 2 14,3%
Indeciso 5 35,7%
Probablemente si 3 21,4%
Definitivamente si 4 28,6%
Total 14 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Figura 11
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Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

El 35,71% de la poblacion manifestdé que a algunos colaboradores si se le

entrego los elementos necesarios para cumplir con sus funciones, sin embargo, para

otros no les fueron otorgados estos elementos ya sea por algin inconveniente. Es

importante informar a los colaboradores y empleados al inicio de la relacién

(entrevista) lo que se espera de ellos y las funciones y responsabilidades del cargo al

que seran asignados, la falta de claridad desde el principio puede significar que el

candidato no encaja bien en el puesto, oportunidades perdidas y una atmosfera de

ansiedad y frustracion en toda la fuerza laboral. Mientras que el 14,29% esta seguro

de que no se le entrego los elementos necesarios.
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Pregunta 10.- ¢/Qué tan satisfecho se encuentra usted con el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal que utiliza la empresa?

Tabla 13

Satisfaccion del proceso

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Algo insatisfecho/a 2 14,3%
Indeciso 4 28,6%
Algo satisfecho/a 5 35,7%
Muy satisfecho/a 3 21,4%
Total 14 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Figura 12

Satisfaccion del proceso
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Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic.

Se observa que el 35,71% de los encuestados esta algo satisfecho en cuanto al
proceso de reclutamiento y seleccién que se realiza en la empresa, puesto que el mejor
momento para inspirar un sentido de pertenencia a los empleados es durante la
incorporacion, esto se debe hacer desde su contratacion para capitalizar su entusiasmo
y expectativa de mejora, fomentando su participacion activa en la empresa, este
proceso continuo esta destinado a hacer que los empleados se sientan comodos y
satisfechos. En tanto a lo que corresponde el 14,29% esta insatisfecho con este

proceso.
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Discusion

Los resultados obtenidos mediante las encuestas dirigidas a los colaboradores
de la empresa Audioclinic y la entrevista realizada a la encargada de efectuar el
procedimiento, cumplen con el objetivo del estudio debido a que esta consiste en
diagnosticar los procesos vigentes en relacién con la contratacion de personal,
mediante un analisis y a su vez identificando los factores que influyen en dicho
proceso, sin embargo, la empresa no desarrolla eficientemente esta fase, por lo tanto
la organizacion necesita aplicar estrategias, sistemas o incluso manuales en donde se
especifique los pasos a seguir para asi poder mejorar dicho proceso.

En cuanto a la variable “gestion de talento humano”, Zaldumbide Egas (2016)
propone un modelo de gestion de talento humano orientado al reclutamiento y
seleccion del personal, ademas de la valoracion del puesto de trabajo y por ultimo la
evaluacion de desempefio con la finalidad de tener un proceso definido. De acuerdo a
Roa Zambrano (2020) es necesario realizar un anilisis de los procesos que se aplican
en el relutamiento y seleccion de personal para evitar incoveniente o problemas al
momento de contratar, en constancia a los puntos de vista de estos autores y
relacionando con los resultados obtenidos en la empresa Audioclinic en donde se
manifiesta que no existe un mecanismo formal para esta gestion, por lo que se propone
realizar y seguir un modelo de reclutamiento y seleccion que contribuya con el
desarrollo de la organizacion.

De acuerdo con los indicadores de “reclutamiento y seleccion de personal”,
Iglesias & Zanin (2017) pretende mejorar los procesos de una manera eficiente
obteniendo mejores resultados, ademas se comprobd que en ocasiones la teoria no va
de la mano con la préactica, las personas se comportan de manera diferente en cada
situacion, para Ayala Castillo (2019), proponer un sistema de reclutamiento, seleccién
e induccion de personal como componente de apoyo, debido a que esta ayudara a
enmendar las practicas actuales de las empresa. En relacion a estos dos puntos de vista
la empresa Audioclinic deberia implementar procedimientos e instrumentos formales
para que dichos procesos sean legitimos, cumpliendo con la misién de atraer y retener
al individuo altamente calificado por medicion de sus habilidades, conocimientos,
destrezas, actitudes y aptitudes contribuyendo asi a la productividad y desarrollo de la

compafiia.
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Conclusiones

Por medio de cada trabajador encuestado se logré diagnosticar y analizar que
gran parte de la poblacion estudiada esta insatisfecho con el proceso de contratacion,
debido a esto se necesita realizar cambios lo mas pronto posible, un buen proceso de
contratacion tiene un impacto significativo en el desempefio laboral, puesto que los
trabajadores deben estar capacitados para desempefiar las responsabilidades
requeridas para el lugar de trabajo.

Se concluye que la situacion actual de la empresa en cuanto al proceso de
reclutamiento y seleccidon es deficiente puesto que no cuenta con un departamento de
recursos humanos, ademas que la encargada de realizar este procedimiento lo hace de
manera empirica, debido a que la empresa no lleva mucho tiempo en el mercado local,
el no tener procesos estandarizados, estructurados y definidos pueden ocasionar serios
problemas en la productividad de la organizacion si no se toman en cuenta.

Mediante la aplicacion de herramientas de recoleccion de informacion como
la entrevista y encuestas se logro identificar qué factores toma en consideracion la
organizacion al momento de reclutar y seleccionar al candidato idéneo, los cuales son:
las habilidades y destrezas que posee el individuo para su desenvolvimiento dentro de
las organizacion, formacion y desarrollo académica, nivel de experiencia previa a
ocupar la vacante, capacidad de adaptacion, entre otras que son fundamentales al
momento de escoger al candidato que cumpla con los requisitos del perfil solicitado.

Cuando se va a contratar al personal, de manera interna, la organizacion hace
una busqueda dentro de la misma en donde recurre a medios o canales de informacion
para difundir que existe una vacante disponible para promover (ascenso) al candidato
que cumplia con los requisitos del puesto, si en tal caso no se cumple con las
expectativas se recurre a las fuentes externas en donde se da a conocer mediante la red
social oficial que en este caso es facebook o LinkedIn, se procede a realizar los

siguientes pasos que se sigue en el proceso de reclutamiento y seleccion.
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Recomendaciones

Se recomienda que la encargada de atraer y seleccionar al personal esté en
constante capacitaciones en donde puede adquirir conocimientos en relacion con lo
que se necesita realizar para que el proceso sea eficiente evitando cualquier tipo de
inconvenientes, con la finalidad de mejorar la calidad de las gestiones técnicas.

Se le recomienda a la organizacion que establezca y defina los procedimientos
adecuados mediante un manual de procesos en donde se seleccione al personal idéneo,
puesto que la contratacion y seleccion es sensible en cada empresa, con el objetivo
principal de fortalecer y contribuir con las metas, de igual manera se busca la eficiencia
mediante una comunicacion efectiva.

Implementar herramientas, estrategias 0 modelos para administrar el recurso
humano de manera eficiente en donde se permita realizar un mejor proceso de
reclutamiento y seleccion de personas que contribuyan con la optimizacion de los
procesos con la finalidad de atraer individuos con las competencias, habilidades y
destrezas requeridas por el area solicitante, logrando aumentar la productividad y a su
vez mejorar la satisfaccién y compromiso de los colaboradores.

Se recomienda a la alta gerencia de la institucion que implemente un modelo
a seguir con relacion a la gestion de talento humano, el modelo de Idalberto
Chiavenato es uno de los modelos mas estudiados y aplicados puesto que considera al
colaborador como el principal activo de la organizacion, este modelo contribuye con
la eficacia organizacional, ayudando a que la institucién alcance sus objetivos
mediante su mision, ademas de permitir aumentar la autorrealizacién y la satisfaccion

de los empleados, mejorando la calidad de vida en el trabajo.
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Apéndice
Tabla 14
Matriz de consistencia
TEMA PROBLEMA OBJETIVO GENERAL VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
FORMULACION DEL | Diagnosticar el Disefio de investigacion
PROBLEMA procedimiento de Bibliografico
i ; Descriptiva
¢De  que manera s gi(lzelztéfzailgqr:er:dtgl person;: De Campo
id desarrollan los procesos de ; i
Gestion de - P - que emplea la empresa *Reclutamiento No experimental
reclutamiento y seleccién Audioclini funci6 Interno transversal
talento del personal en la empresa | /U¢IOCIINIC, €N Tuncion ] - . Cualitativa
Audioclinic, provincia de | d€ los elementos que la Reclutamiento Reclutamiento | cuantitativa
humano: Santa Elena? componen. externo Mixto
. ) - e *Medios de
reclutamiento | SISTEMATIZACION  DEL | Objetivos especificos :
PROBLEMA wAnalizar  la situacion reclutamiento | método de
y seleccion s o actual sobre el proceso de Gestion de Investigacion
¢Cudl es la situacion act_u,al admision de personas que Indugt_lvo
del personal | de la empresa en relacion | s gesarrolla en la empresa talento Analitico
con el proceso de reclutar y | Audioclinic. -
en laempresa | seleccionar personal? humano Disefio de muestreo

“Audioclinic”,
provincia de
Santa Elena,

afo 2022

{Coémo los procesos de
reclutamiento y seleccion
del personal identificados en
la organizacion aumentan la
productividad?

¢ Cudl es el procedimiento
de reclutamiento y
seleccion de personal que
sigue la organizacion?

*|dentificar los factores
que influyen en el
subsistema de

reclutamiento y seleccién
del personal en la empresa
Audioclinic.

*Describir que
procedimiento utiliza la
empresa Audioclinic

conforme al proceso de
reclutamiento y seleccion
de personal.

Seleccion

*Entrevista de
seleccion
*Pruebas de
seleccion
*Contratacion

Poblacion 15
colaboradores

Técnicas de
recoleccion de datos
Encuesta

Entrevista

Guia de entrevista
Cuestionario




Entrevista
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UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Guia de entrevista aplicada a la administradora de la
empresa Audioclinic, Provincia de Santa Elena.

Objetivo. - Diagnosticar los procesos de la gestion de talento humano que

aplica la institucion en relacion con el reclutamiento y seleccion del personal, logrando

comprende
1.

10.

r cudl es el impacto en la productividad de esta.

¢Cémo es el proceso de reclutamiento y seleccion de personal que se aplica
en la empresa y que factores toma en consideracion?

En el momento de reclutar al personal ;Considera usted importante
identificar las habilidades y destrezas de los colaboradores para la
asignacion de tareas y funciones? ¢Por qué?

Si se da un reclutamiento interno ¢Considera usted que es beneficioso
cubrir la vacante mediante un ascenso de candidatos que pertenecen en la
organizacion? ¢Por qué?

Cuando el reclutamiento es externo ¢(Como determina el perfil del
candidato para ocupar el puesto disponible?

¢ Qué medios de reclutamiento utiliza la institucion para un puesto vacante?
Al momento de seleccionar a un nuevo aspirante. ;Qué tipos de requisitos
exige la organizacién para cubrir la vacante disponible? ;Por qué?
¢Cuéndo se realiza la entrevista de seleccion de personal, usted como
encargada le proporciona la informacion necesaria al candidato?
Especifique que informacién relevante proporciona.

¢Considera usted que es importante aplicar algun tipo de prueba en el
momento que el candidato es seleccionado para el puesto vacante? ¢Por
qué?

¢Piensa usted que los procesos de integracion del personal deben ir
direccionados con el cargo a desempefiar? ¢Por qué?

¢Desde su experiencia que recomienda para reclutar y seleccionar al

personal?
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Encuesta

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Audioclinic,
Provincia de Santa Elena

Objetivo. - La presente encuesta esta dirigida para los colaboradores de la empresa
Audioclinic de la provincia de Santa Elena con la finalidad de diagnosticar los procesos de la
gestién del talento humano que aplica la institucién en relacion con el reclutamiento y
seleccion del personal, logrando comprender cuél es el impacto en la productividad de la
misma.

Esta encuesta es con términos educativos, se guardara total confidencialidad.

Marque con una (x) la casilla segun su criterio personal.

DATOS PERSONALES

Edad: 18 a 25 afios
26 a 33 afios
34 afios hasta 41

42 anos en adelante

Genero: 1 Masculino

2 Femenino

3 | LGBTQ

1. ¢Esta usted de acuerdo que en la organizacion existe un estructurado y

eficiente proceso de reclutamiento y seleccion del personal?

1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Neutral

4 De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo

2. ¢Durante el proceso de reclutamiento usted se enter6 de la vacante

disponible por fuente de informacion?

1 Interno

2 Externo




7

3. Si su reclutamiento fue interno ¢ Cual fue el medio por donde se dio a

conocer sobre la vacante disponible?

1 Folletos informativos

2 Correos informativos

3 Concurso de ascenso

4 A través del propio personal

5 Ninguno

4. Si su reclutamiento fue externo indique ¢ Cual fue el medio donde se

entero sobre la oferta laboral en la empresa?

1 Redes Sociales (Facebook)

2 Sitios de reclutamiento

3 Sitio web de la empresa

4 LinkedIn

5 Ninguno

5. ¢Es importante que la organizacion utilice los medios de reclutamiento
(redes sociales, paginas de empleo, bases de datos, etc) como mecanismos

dindmicos para reclutar y seleccionar personal?

1 Sin importancia

2 Poco importante

3 Moderadamente importante

4 Importante

5 Muy importante

6. ¢El proceso de Seleccion fue transparente y de forma apropiada?

1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Neutral

4 De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo
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7. ¢Durante el proceso de entrevista el encargado le informo correctamente

sus funciones concernientes al cargo para el cual esta aplicando?

1 Definitivamente no

2 Probablemente no

3 Indeciso

4 Probablemente si

5 Definitivamente si

8. ¢Considera usted que durante el proceso de seleccién la organizacion debe
realizar pruebas y test (psicoldgicas, de conocimiento o capacidad de
personalidad) para probar si el postulante es el adecuado para el puesto
de trabajo?

1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Neutral

4 De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo

9. ¢Al momento de ser contratado, el encargado le entrego los elementos

necesarios para su desarrollo y cargo a desempefiar?

1 Definitivamente no

2 Probablemente no

Indeciso

Probablemente si

g B~ w

Definitivamente si

10. ¢ Qué tan satisfecho se encuentra usted con el proceso de reclutamiento y

seleccion de personal que utiliza la empresa?

1 Muy insatisfecho/a

2 Algo insatisfecho/a

3 Indeciso

4 Algo satisfecho/a

5 Muy satisfecho/a




Evidencia de la recoleccién de datos

Nota. Entrevista a propietaria de la empresa Audioclinic.
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Certificado de Validez de instrumento de recoleccién de datos

Facultad de Ciencias Administrativas
Administracion de Empresas

CERTIFICADO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE

TRABAJO DE INVESTIGACION

A QUIEN INTERESE CERTIFICO QUE:

Habiendo revisado los instrumentos a ser aplicados en el Trabajo de Integracion
Curricular titulado: “Gestién de Talento Humano: Reclutamiento y seleccién del personal
en la Empresa “Audioclinic”, provincia de Santa Elena, afio 2022.” planteado por la
estudiante Lisheth Doménica Yagual Sudrez, doy por validado los siguientes formatos

presentados.
1. Encuesta.
2. Entrevista.

-
Las herramientas anteriormente mencionadas reflejan pertinencia en las preguntas en

base al tema planteado, ademas se ajustan a la informacién que necesita recabarse para

los fines del tema especificado por el estudiante.

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad autorizando al peticionario dé el

uso necesario de este documento que mas convenga a su interés.

S
La Libertad, ...enero de 2023

~CedD

Ing. Divar Castro Loor, MSc.

Docente de la Carrera de Administracién de Empresa

UPSE, crece sin Umites

Direccién: Campus matriz, La Libertad - prov. Santa Elena - Ecuador
Cédigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781732 ext 131 f
www.upse.edu.ec e
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Solicitud de CARTA AVAL

FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Oficio N° 088-JXTU-ADE-2023
La Libertad, 10 de febrero de 2023

Sefiora

Lic. Ramos Gonzalez Marjorie Tatiana
PROPIETARIA Y ADMINISTRADORA
AUDIO CLINIC

En su despacho. -

Reciba un cordial saludo de parte de la Carrera de Administracion de
Empresas, esperando que sus funciones se realicen con el éxito de siempre.

Es grato dirigirme a usted para poner en conocimiento que he recibido solicitud
de la sefiorita Yagual Suarez Lisbeth Domenica, con cédula de ciudadania N°
2400198392, estudiante de la carrera de Administracion de Empresas; que
manifiesta la posibilidad de desarrollar el Trabajo de Integracion Curricular con
el tema "‘GESTION DE TALENTO HUMANO: RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA. "AUDIOCLINIC",
PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2022.”, en la institucion que
acertadamente usted representa, motivo por el cual respetuosamente elevo mi
peticion, para que mediante una CARTA AVAL ratifique la aceptacion de parte
vuestra en brindar las facilidades para el desarrollo del estudio y a su vez
autorice para que sea publicado en la pagina de la UPSE, el resumen del
trabajo practico.

Por la atencién que brinde a la presente, anticipo agradecimientos y me
suscribo de usted.

Atentamente,

i JOSE XAVIER
3% TOMALA

¥,

Lcdo. José Xavier Tomala Uribe, MSc.
DIRECTOR DE CARRERA

C.c. Archivo i &&w
JXTU/ss. j
Ceswide

ioloz|202%

UP SE icreceios/

Campus matriz, La Libertad - SNt Bl - B A D O e ——
Cddigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781 - 732 .
f © ¥ @ www.upse.edu.ec
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Carta AVAL de la empresa Audioclinic

Audio (Qlinic

Terapia de-t g.qu.o]{

Comprometidos con tu bienestar

La Libertad 10 de febrero del 2023

Lic. José Xavier Tomala Uribe, MSc
Director de la Carrera de Administracion de empresas de UPSE

Reciba un cordial saludo de parte de quienes conformamos la empresa Audioclinic,

deseandole que siga manteniendo éxitos en la formacion de nuevos profesionales.

Mediante este oficio, recibido el 10 de febrero del 2023, en la cual se solicita que se
de apertura necesaria a la Srta. LISBETH DOMENICA YAGUAL SUAREZ, con
cédula de identidad 2400198392, estudiante de la carrera de Administracion de
Empresas, para realizar el Trabajo de Integracion Curricular denominado “GESTION
DE TALENTO HUMANO: RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL
PERSONAL EN LA EMPRESA “AUDIOCLINIC”, PROVINCIA DE SANTA
ELENA, ANO 2022. En respuesta al pedido solicitado me permito responderle que
su peticion es aceptada y se le da el aval que necesita para que realice su trabajo de
investigacion y entregar la informacion que se necesite siempre y cuando no sean datos
sensibles.

Sin ningun otro particular me despido de usted, esperando que la presente

contestacion sea la que esperaban

Atentamente

Lic. Ramos Gonzalez Marjorie Tatiana

Propietaria y Administradora de Audioclinic



Biblioteca General

Formato No. BIB-009
CERTIFICADO ANTIPLAGIO

La Libertad, 17 de Febrero del 2023

003 -TUTOR CAL -2023

En calidad de tutor del trabajo de titulacion denominado “Gestion de talento
humano: reclutamiento y seleccion del personal en la empresa
“Audioclinic”, provincia de Santa Elena, ano 2023”, elaborado por el(la)
estudiante Lisbeth Doménica Yagual Suarez, egresado(a) de la Carrera de
Administracion de Empresas, de la Facultad de Ciencias Administrativas de
la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, previo a ‘la obtencion del
titulo de Licenciado/a en Administracion de Empresas, me permito declarar
gue una vez analizado en el sistema antiplagio, luego de haber cumplido con
los requerimientos de valoracion, el presente proyecto, se encuentra con 5%
de la valoracion permitida, por consiguiente se procede a emitir el presente
certificado.

Adjunto el reporte de andlisis.

Atentamente,

f)

Ing. Carola Annabel Alejandro Lindao, MSc
C.1.: 0915229793
DOCENTE TUTOR

Direccién: Campus matriz, La Libertad - prov. Santa Elena - Ecuador
Cédigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781732 ext 131 f v 0 ©
www.upse.edu.ec LN, (Gman sy VReRee. (UPSESGMamany



Biblioteca General

Formato No. BIB-009
CERTIFICADO ANTIPLAGIO

Reporte de analisis.

"
L CERTIFICADO DE ANALISIS
C  magister
=

TIC - Lisbeth Yagual Gy T e e comis

Hmikodes <14 Idioma no reconacido
Nombre del documento: TIC - LISBETH YAGUAL docx Depositante: Lisheth Domenica Yagual Suarez Nimero de palabras: 16.053
1D del Fecha de depésito: 16/2/2023 Nimero de caracteres: 104.362
CdBfcleast 3159610002a0129781  Tipo de carga: url_submission
Tamafio del documents original: 203,67 ko fecha de fin de andlisis: 16/2/2023
Autor: Lisbeth Domenica Yagual Suarez
Ubicacibn de las similitudes en el documenta:
Fuentes principales detectadas
N Descripciones. i L H Datos

<1%
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