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RESUMEN

La presente tesis se desarrolld en las grandes empresas e industriales del canton
Milagro, el problema en el que se enfoca este analisis es en los procesos de

seleccion dentro de la gestion administrativa que llevan a cabo dichas empresas.

En un mundo globalizado y competitivo en el que nos encontramos, se deben
enfrentar las empresas a muchas dificultades y retos que con una buena
administracion se podrian contrarrestarlos, por lo general la eficiencia y la eficacia
qgue se logra dentro de las empresas son en base al buen personal que cuentan las

organizaciones.

En la actualidad el talento humano se lo considera el bien més preciado que tienen
las empresas, gracias a una buena gestién administrativa, podran lograr con los

objetivos planteados y las metas establecidas por las organizaciones.

La seleccion de personal contrae muchos factores, entre los cuales nos
encontramos con el reclutamiento interno y externo, seran seleccionados los

candidatos idoneos que se desemperfien de la mejor manera en el cargo.

Con esto las grandes empresas e industriales pueden contar con capital financiero y
tecnologico, pero si carece de personal capacitado y experimentado tendran una
plantilla de trabajadores que entren y salgan de la empresa, y esto afectara a los
intereses de las organizaciones, ademas no podran ser competitivos si se sigue

dando mucha rotacion de personal.

Las grandes empresas e industriales cuentan con sus propios metodos de seleccion,
con lo que se encuentran, es que cuando van a seleccionar al candidato que desea
formar parte de la empresa no ponen en practica todo el modelo de seleccion, y es
ahi cuando enfrentan problemas debido a que los candidatos no son eficientes en

los puestos de trabajo.
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En la poblacion y la muestra se tomé como objeto de estudio a las grandes
empresas e industriales del cantdon Milagro, especificamente al departamento de
recursos humanos donde se les realizo encuestas para saber acerca del manejo que

vienen dando sobre el proceso de seleccion de personal.

Para tabular se utiliz6 el programa IBM SPSS Statistics 23 donde arrojo los
resultados de que las empresas manejan un proceso de seleccion y no lo completan
con totalidad es por eso que hay falencias al momento de incorporar a esta persona

en la empresa.

El propdsito de la tesis es pretender que las grandes empresas e industriales del
cantén Milagro mejoren la seleccion de personal mediante un proceso en el cual los
candidatos sean evaluados y calificados de acuerdo al puesto que requiere la
empresa, esto nos permite conocer la personalidad de los aspirantes al cargo. Con
esto estaran contribuyendo a la empresa con mayor eficiencia y eficacia en sus

respectivos lugares de trabajo.
Palabras claves:

Organizaciones - rotaciébn de personal - gestibn administrativa - seleccion de

personal- talento humano.
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INTRODUCCION

En el presente trabajo de tesis se enfoca en analizar los procesos de seleccion de
personal en la gestion administrativa que lleva el area de RRHH en las grandes
empresas e industriales del canton Milagro, con esto se obtiene informacion
necesaria para ver en que estan fallando los procesos de reclutamiento y de
seleccién, y asi poder tener una gestion adecuada en el area de RRHH y que el
personal a su cargo sea mas eficiente. Los resultados que se presentan en este
trabajo de tesis son para el proceso de reclutamiento, de seleccion, en la
contratacion e induccion del personal, para que mejoren en la gestion las grandes

empresas e industriales del cantén Milagro.

En la actualidad para que una organizacion llegue a ser participativa en el mercado y
tener la calidad como objetivo primordial, las empresas deberian contar con las
personas adecuadas para lograr los anhelados objetivos propuestas por su
organizacién. Por tal motivo el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en
las organizaciones u empresas tendrian que direccionarse a ciertos requisitos con

esto se podra seleccionar al profesional apropiado.

El capitulo uno presenta la matriz de la investigacion, donde se encuentra el
problema de la investigacion, se desglosa el planteamiento del problema y la
sistematizaciéon, en el capitulo en mencién continua con el objetivo general y los

especificos, ademas concluimos con la justificacién de la investigacion.

Esta investigacion tiene como objetivo principal estudiar y evaluar el proceso de
reclutamiento en las organizaciones y como se lleva a cabo la seleccién de personal

en las empresas industriales del cantén Milagro.

En el segundo capitulo tenemos el marco referencial, los antecedentes histéricos de
la seleccion de personal en la gestibn administrativa y por dltimo de la

fundamentacion.



En el tercer capitulo se habla del marco metodolégico donde detalla el tipo y el
disefio de nuestra investigacion, después se tiene las caracteristicas de la poblacion
con quien vamos a trabajar nuestra tesis, y finalmente el tamafio de nuestra muestra

en la investigacion.

El cuarto capitulo comienza con el analisis actual de la investigacion, elaborando un
FODA, después las encuestas a todas las empresas industriales en el cantdn
milagro con sus analisis respectivos, y por ultimo se termina con las conclusiones y

recomendaciones enfocadas a la tesis.

Esta investigacion tiene como objetivo principal estudiar y evaluar el proceso de
reclutamiento en las organizaciones y como se lleva a cabo la seleccion de personal

en las grandes empresas e industriales del cantén Milagro.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1. Problematizacion

En las grandes empresas e industriales del canton Milagro se ha venido
desarrollando anomalias dentro de la seleccidbn del personal en la gestion
administrativa, indistintamente de su estructura, tamafo y finalidad atraviesan la
dificil tarea de obtener un personal adecuado para la realizacion de las tareas que se

requiere que ejecuten, para alcanzar los objetivos preestablecidos.

El principal inconveniente es la manera de como se viene manejando las bases
tedricas en las empresas, debido que se enfocan de manera errénea produciendo
una contratacion de personal no idéneo para desempefiar las funciones adecuadas

del cargo.

La falta de politicas de reclutamiento, induce a una incorrecta contratacion del
personal, el mismo que genera un bajo desempefio del talento humano en sus
campos de trabajo, esto sucede al momento de no verificar las potencialidades y

habilidades de la persona gue solicita el puesto.

La cambios que se ha venido originando en el codigo de trabajo han dependido que
las empresas industriales piensen en el tipo de contrato que se le desea hacer al
nuevo empleado, es de esto que depende la estabilidad laboral del personal,
contando con el desempefio en el tiempo que se le ha establecido dentro de la

empresa ganando mas tiempo su estadia o su retiro.



Para lograr el médximo desempefio de las empresas dependera que cada cargo que
exista dentro de la empresa, este ocupada por la persona mejor calificada para
desempeniarla, sea por eso que se debe tener establecidos los procedimientos de

reclutamiento para lograr un correcto desempefio de los cargos.

Es primordial tomar en cuenta como primera fase una seleccion del personal de
calidad, debido que se han hecho notables las fallas a lo largo del tiempo, por lo que
si no se corrige seguiran haciendo los trabajos incorrectamente en lo que los

objetivos de las empresas se veran afectadas.

1.1.2. Delimitacién del problema
El presente trabajo estd dedicado al andlisis del modelo operativo de seleccion de
personal en la gestibn administrativa de las empresas industriales del canton

Milagro, afio 2015.

Pais : Ecuador

Region : Costa

Provincia : Guayas

Cantoén : Milagro

Sector ; Urbano

Area . Administrativas-Comercial

1.1.3. Formulacion del problema
v ¢De qué manera incide el sistema de seleccién de personal en la gestién

administrativa de las grandes empresas e industriales del canton Milagro?

1.1.4. Sistematizacion del problema
v' ¢ De qué manera influye el no tener definidas las bases tedricas del proceso
de reclutamiento en la efectividad del talento humano de las grandes
empresas e industriales del cantén Milagro?
v’ ¢Como afecta el no tener politicas de reclutamiento en el desempefio del

talento humano de las grandes empresas e industriales del cantén Milagro?



v’ ¢Colmo afecta los cambios del cédigo de trabajo en la estabilidad laboral del
personal de las grandes empresas e industriales del cantén Milagro?

v ¢De qué manera incide el no tener establecidos los procedimientos de
reclutamiento en el eficaz desempefio de los cargos de las grandes empresas

e industriales del cantén Milagro?

1.1.5. Determinacion del tema
Andlisis del modelo operativo de la seleccion del personal en la gestidon

administrativa de las grandes empresas e industriales del canton Milagro.

1.2. OBJETIVOS

1.2.1. Objetivo general
Determinar de qué manera incide el sistema de seleccion de personal en la gestién

administrativa de las grandes empresas e industriales del canton Milagro.

1.2.2. Objetivos especificos

v' Determinar de qué manera influye las bases tedricas del proceso de
reclutamiento en la efectividad del talento humano de las grandes empresas e
industriales del cantén Milagro.

v Identificar cémo afecta las politicas de reclutamiento en el desempefio del
talento humano de las grandes empresas e industriales del canton Milagro.

v' Analizar como afecta los cambios del cédigo de trabajo en la estabilidad
laboral del personal de las grandes empresas e industriales del canton
Milagro.

v' Demostrar de qué manera los procedimientos de reclutamiento incide en el
eficaz desempefo de los cargos de las grandes empresas e industriales del

canton Milagro.



1.3.  JUSTIFICACION

1.3.1. Justificacién de la investigacion

En el tiempo de ahora algunas empresas contratan por compromiso, debido por
recomendaciones de amigos, familiares o ya sea porque tienen algun parentesco, lo
que esto hace es que en la empresa no se haga un proceso de seleccién de
personal. (Koontz, 1998)

La seleccion de personal beneficia a las organizaciones, siempre y cuando los
procesos de seleccidon sean los correctos, de esta manera se escoge al personal
idoneo vy eficiente para desenvolverse de la mejor manera en el cargo dentro de la

empresa.

En toda empresa es fundamental contar con un manual de seleccion de personal,
que puntualice los procesos que se deben llevar a cabo para elegir al personal

adecuado y asuma las expectativas que la empresa requiere. (Jaramillo, 1992)

Esta investigacion pretende analizar la manera de como se realiza el proceso de
seleccion de personal y a la misma vez si los empleados estan en los puestos
correctos realizando las funciones que les compete y que manera aporta cada uno

de ellos a los objetivos de la empresa.

Es por esto que se hace indispensable para las empresas implementar estrategias
que le permitan competir eficazmente en el mercado y por ende lograr sus objetivos
organizacionales. Con el fin de dar a conocer todas las ventajas que genera el

modelo de seleccion de personal. (Werther, 2000)



CAPITULO Il
MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO

2.1.1 Antecedentes histéricos

La seleccidon de personal es de gran importancia en todas las organizaciones, hasta
la vez no se sabe con exactitud la fecha de inicio, se dice que comenzo en el afio
1901 durante la primera guerra mundial donde se cred la necesidad de realizar
pruebas colectivas para seleccionar a reclutas y oficiales para dicha corporacion.
(Milton L, 1994)

Posteriormente la primera organizacion de consultoria psicoldgica que la fund6 Scoff
en 1918 se hizo llamar “Scoff Company Philadelphia”, la seleccion y colocacion de
los empleados, fue la actividad principal de los psicélogos en la organizacion, donde
tuvieron una compleja tarea de diferenciar a los buenos trabajadores de los malos
trabajadores con el apoyo de pruebas y dispositivos de seleccion. En las
organizaciones después de iniciada la revolucién industrial, la seleccion de personal
era de completa responsabilidad del supervisor que se basada solamente en datos
subjetivos y observaciones que podria indicar que era algo intuitiva, como en la

actualidad se siguen efectuando. (Arias, 1984)

Las organizaciones experimentaron un gran crecimiento a consecuencia de la
revolucion industrial, que se volvid en una mayor complicacibn en su manejo,
Federico Taylor trato de solucionar esta problema, y presentdé un modelo apoyado en
el principio de la division del trabajo, anhelaba que se agruparan las actividades de
la misma naturaleza, también plantedé que el reclutamiento estuviera concentrado

para obtener resultados positivos, asi es como nacieron las denominadas “oficinas



de seleccion” su recomendacion e influencia estimulé en concluyente que era muy
necesaria un area ofrecida especificamente a la administracion de recursos
humanos, que tiene como objetivo el desarrollo de aptitudes y habilidades del

personal provechoso en el ambiente en el que se desenvuelven. (Arias, 1984)

Evolucion histdrica de la administracion

Desde la aparicion del hombre en la Tierra, este se asociod con otros para mejorar su
calidad de vida y, mediante este esfuerzo conjunto, lograr en sus diferentes
actividades la mayor efectividad, utilizando para ello a la administracion como
herramienta para lograr los propésitos.

Entender el significado de la administracion implica una breve revision histérica de
las relaciones de trabajo, porque es en estas relaciones donde se manifiesta mas
espléndidamente esta disciplina.

La historia por lo tanto nos suministra datos que permiten inferir como eran las
formas administrativas en las diferentes civilizaciones antiguas. Aunque la historia
nos proporciona la informacion que nos permiten identificar los diferentes métodos,
procesos, herramientas, principios administrativos en la diferentes civilizaciones de
la antigiiedad, fue solo a partir de 1900, que la administracibn concentré sus
esfuerzos por integrar y sistematizar una teoria que fuera objeto de discusion y

estudio.

De esa asociacién colectiva en la busqueda de mayor productividad, surgen las
organizaciones primitivas, que se remontan a civilizaciones como los sumerios, l0os
egipcios, los babilonios, los asirios, los chinos, los griegos, los romanos, los hebreos,
etcétera.

Podemos reconocer la importancia de la administracion en el bienestar de la

humanidad, pero reconstruir su historia es asunto complejo. (Montoya, 2010)

Se dice que en los Estados Unidos en el afio 1912 surge el departamento de
seleccién de personal con un moderno concepto, los jefes de linea eran quienes

realizaban la seleccion de personal, pero sus necesidades aumentaron teniendo que
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llevar registros y elaborarse néminas y fue en ese momento que se pensd en un
“oficinista” que cumpliera con todas las tareas y es asi como nacié el primer
especialista de la seleccion de personal. Mientras que en la época prehispanica en
México los hombres se aglomeraban para producir y vender todos sus productos,
donde una parte de la produccion era destinada especialmente a los imposibilitados

y ancianos.

En la época de la colonia las marchas y manifestaciones de trabajadores era en
busca de la seguridad social, donde se funda hospitales por parte de don Vasco de
Quiroga, para la felicidad y prosperidad de los artesanos. La necesidad surgié desde
nuestros antepasados que requerian de un sistema de seguridad social para todos
los trabajadores, que les permitieran cuando estos se enfermaran o tuvieran un
accidente poder contar con una atencion meédica, estas surge en la revolucion de

1910 estableciendo la reforma politica para la clase trabajadora.

2.1.2 Antecedentes referencial

En la parte de seleccionar el personal que es un paso importante donde incluyen
algunas etapas en la cual agregan complejidad y tiempo al momento de decidir la
contratacion del personal que se necesita en ese instante o periodo determinado,
debido que antes de que se lo escoja debe pasar por proceso establecido por la

empresa. (Ferraro, 2001)

La seleccion del personal y el reclutamiento es la razén principal de un psicélogo
qgue labora en el departamento de RR.HH., debido a que se encuentra en una
constante evolucién. Que estan relacionadas a los cambios tecnolégicos, sociales,
filoséficos y hasta econdmicos que en el tiempo actual se estan generando en forma
acelerada. Actualmente cada una de las empresas han desarrollado su propio
método para la clasificacion del personal, sea de forma empirica u profesional,
sabiendo que se toma riesgos dentro de la organizacion, Introduciendo un sistema
con alta tecnologia que nos permita clasificar de mejor manera al personal
permitiéndome caminar hacia los objetivos que se ha planteado la organizacion.
(Blasco, 2004)



Las organizaciones tienen como actividades fundamentales el reclutamiento y la
seleccion de personal, desde nuestros antepasados. En la contratacion de nuevos
empleados con capacidad para el cargo, se necesitdO depurar los procesos en la
toma de decisiones, el problema esta en que muchos llamados profesionales suelen
mostrar una considerable indiferencia respecto a los nuevos requerimientos,

innovaciones y por ultimo las nuevas corrientes de pensamientos.

Nunca ha sido una tarea facil para los encargados de decidir a quién contratar o
seleccionar, por lo general se ha necesitado de una estrategia para una seleccién de
personal capacitado en la que me permita fundamentar que he tomado una decision
correcta. (Cuji L y Soledad, 2012)

Lo principal de la seleccion de personal por competencia es dar conocer los
complementos necesarios que requiere el puesto o cargo, donde es vital
implementar un nuevo modelo a medida como van surgiendo los cambios en el
tiempo, todo esto se va dando a beneficio de la empresa para cumplir con los

objetivos establecidos dentro de la organizacion.

Esto me permite ver hacia el futuro, identificando todos los perfiles del puesto para
asi generar las preguntas correctas al momento de entrevistar a la persona que

requiere estar dentro de la organizacién. (Borja Borja, 2012)

Todas Las organizaciones tienen un modelo de seleccién de personal mediante el

cual evaltan y observan cual de los aspirantes es el mas adecuado para el cargo.

Podemos emplear un modelo de seleccion tradicional que se enfoque en una idea
del mercado laboral y econdmico que este direccionado a la estabilidad productiva,
su actividad se desarrolla habitualmente en entornos acorde al modelo de seleccion
tradicional. EI modelo de selecciéon estratégica tiene un concepto dirigido hacia el

mercado profesional y financiero.

En consecuencia el cambio de los ciclos de vida de los servicios y productos hace
gue las demandas de los empleados sean muchos mayores a la hora de pedir

informacion, aumentan los trabajos en grupos o equipos y que los empleados tengan
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mayor interdependencia. El hecho de que un empleado en la actualidad tenga la
capacidad para desempefarse de la mejor manera, no representa garantia alguna
que en un futuro sea eficiente y eficaz en su puesto de trabajo. (Velo J S y Ruibal,
2008)

Este articulo hace referencia a la toma de decisiones tomando en cuenta 3 factores
principales que son el ético, el econdmico y el social, debido que al decidir algo
dentro de la organizacion éste va a tener repercusiones favorables y no favorables
para las personas u otras entidades que estemos enlazadas con ella en aspectos

variados.

Estan ligados a permanecer obligadamente al cargo dispuesto por el alto mando
para ejercer las funciones que se le disponga, es asi que se debera tomar en cuenta
la capacidad o facilidad que el lider o gerente tenga y no que se le presente las falta
de instrumentos para que este no se pueda desarrollar completamente. (Cano A y
del Carmen, 2003)

La administracion es el proceso de crear, disefiar y mantener un buen ambiente para
que los empleados puedan trabajar en grupos, logrando con esto las metas

establecidas por los trabajadores. (Torres Ry Omar, 2013)

Para determinar si vale la pena incorporar a un candidato para el cargo, el psiclogo
debera decidir que variables utilizara, tales como competencias intelectuales,
motivacionales, recoger informacion, de personalidad, etc. bajo qué condiciones y
gue procedimientos, con el propésito de que las decisiones tomadas tengan las

garantias maximas posibles.

En primer lugar debemos mostrar que candidatos poseen las capacidades
necesarias con el fin de verificar quienes son los candidatos adecuados y no
adecuados para el puesto. Y en segundo lugar, debemos encontrar a la persona
indicada, la que sobresalga ante los demas, con la finalidad de poder decidir cual de

ellos ocupara el cargo. (Tapia, 2004)
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2.1.3 Fundamentacioén

Seleccion de Personal Wayne R 'Y Noe, Robert M.; 1997; 180
La parte de seleccion de personal se refiere una vez escogido el personal que va
trabajar en la empresa, ambas partes salgan ganando beneficiandose totalmente la

organizacion. (Wayne, 1997)

Para Chiavenato la administracion constituye: El modo de lograr que las cosas se
hagan de la mejor manera posible, a través de los recursos disponibles con el fin de
lograr los objetivos. En la ARH estos recursos serian las personas, y mediante la
adecuada gestion de las mismas se pretende lograr los objetivos organizacionales

planteados.

Dentro de la administracién de recursos humanos existen una serie de procesos,
también conocidos como subsistemas, que permiten una adecuada gestién de las
personas en las organizaciones. Estos subsistemas constituyen el modelo tradicional
de recursos humanos y son: provision, aplicaciébn, mantenimiento, desarrollo,
seguimiento y control del personal, los mismos que estan intimamente

interrelacionados y son interdependientes. (RAYMOND, 2006)

SELECCION DE PERSONAL

En el reclutamiento su primordial objetivo es proveer materia prima para poder
seleccionar al individuo. En la seleccién de personal su objetivo especifico sera
clasificar y escoger a los mejores individuos, los mas sobresalientes para que

cumplan con las necesidades que requiere la empresa.

Podemos decir que la seleccion de personal no es mas que escoger al candidato
mejor capacitado y que esté en condiciones de satisfacer los objetivos planteados

por la empresa. (Chiavenato, 2001)

Concepto de seleccion
El concepto de seleccion de personal se puede definir como el método de escoger al
candidato adecuado para el puesto apropiado, en un contexto mas amplio,

seleccionar entre los individuos reclutados a los mejor calificados, con el fin de
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ocupar el puesto existente dentro de la empresa, con el propdsito de seguir
mejorando y aumentando la eficiencia y eficacia del personal. La seleccién de
personal se fundamenta en la informacion y los datos recibidos que especifican el

cargo que van a proveer dentro de la empresa.

La seleccién se configura como un proceso de comparacion y de decision, puesto
gue de un lado, estan el analisis y las especificaciones del cargo que proveeray, del
otro, candidatos profundamente diferenciados entre si, los cuales compiten por el

empleo.

La seleccion como proceso de comparacion

El organismo de seleccion a través del proceso de comparacion presenta los
individuos mejor calificados para la seleccién, con las caracteristicas y el perfil
adecuado para el puesto, para esta tarea de seleccionar al personal la empresa
debe de contar con psicélogos profesionales, que sustenten la clasificacion de los
solicitantes con bases estadisticas y cientificas bien definidas para el buen
desempefio del individuo en el cargo. La decision de rechazar o escoger al
candidato preseleccionado, es netamente responsabilidad del jefe de RRHH o el

encargado de cada organizacion.

La seleccién como proceso de decision

Tiene varios modelos que son:

1. Modelo de colocacién:

En este modelo todo el mundo quisiera estar involucrado, puesto que aqui no cabe
la posibilidad de que lo rechacen, ya que hay un solo candidato para un puesto que
debera ser cubierta. Por consiguiente el candidato que este dentro de este modelo,
no tendra miedo ni preocupacion a no ser llamado, puesto que es muy seguro que lo

llamen para que ocupe el cargo laboral sin negacion alguna.

2. Modelo de seleccion:
Este modelo se trata que hay una vacante en la empresa, pero hay muchos
candidatos para ocuparla, se realiza la comparacion del perfil y las caracteristicas

del individuo, aqui puede suceder que ocurra dos alternativas: rechazo o aprobacion.
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Si ocurre lo primero que es el rechazo, deberd salir del proceso, puesto que existen
muchos candidatos para cubrir el puesto y solo uno de ellos podré ser seleccionado.
Lo primero y principal que se beberia hacer es que los puestos 0 vacantes sean

cubiertos por personas competentes.

3. Modelo de clasificacion:

Este modelo es mucho mas amplio, en el mismo hay varias vacantes que quieren
ser cubiertas por muchos candidatos, los requisitos que el puesto requiere deberan
ser comparados con las caracteristicas de cada uno de los aspirantes al puesto. Dos
alternativas podran ocurrir; el aspirante al cargo podria ser aceptado o rechazado
para ese puesto. Si se lo rechaza, tendra otras posibilidades en otros cargos, hasta
gue los mismos se acaben, es por esa razon que se la denomina modelo de
clasificacion Cada puesto laboral es muy peleado por varios aspirantes que
compiten por el puesto, pero un solo aspirante sera quien podra ocuparla.

Técnicas de seleccion

Las empresas tienen el poder de decidir cuales son las técnicas que ellos piensan
que les conviene y que estan enfocados a mejorar su sistema de seleccion de
personal, se basa en una decision y sistema de comparaciéon donde se ve que es
necesario apoyarse en algun comportamiento determinado u algun patron, esto hay

gue tener mucho en cuenta para que consta como valido. (Chiavenato, 2001)

El departamento de Recursos Humanos
Dentro de esta area se lleva muchas ocupaciones u tareas para ejecutarles, algunas

de ellas son:

Capacitaciéon y seleccion de personal

Al momento de escoger al personal para la empresa ambas estan mutuamente
enlazadas, se capacita y se prepara de la mejor manera para cuando tenga que
realizar la entrevista al individuo, esté capacitado y realice una seleccién de personal
de manera que la empresa salga beneficiada, le deben de dejar en claro al personal
seleccionado que deben de adaptarse al ambiente de la empresa, de cémo se

maneja y el entorno que lo rodea.
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Gestion laboral

La gestion laboral se extiende hacia muchas tareas dentro de una organizacion,
tales como: ndéminas, contratacion, certificados de retenciones, seguros sociales,
indemnizaciones, finalizacion de los contratos, etc.

Se define como la administracion o la direccibn de un negocio o compaifiia. Su

primordial objetivo es alcanzar sus metas propuestas por la empresa.

Relaciones laborales

Hacen referencia entre el empleado y el capital, son convenios que se hacen para
llegar a un acuerdo mutuo entre las dos partes. Los convenios pueden ser
individuales o colectivos. Por esta razén se hacen sindicatos para protegerse de las

injusticias dentro de la empresa. (Morueco, 2013)

GESTION ADMINISTRATIVA

Concepto de Administracion

La administracion tiene multiples significados: liderar, tomar decisiones, optimizar
recursos, lograr objetivos, resolver problemas, crear un ambiente propicio para el
trabajo, definir cargos, evaluar el desempefio y satisfacer a los clientes; ademas,
todas las actividades relacionadas con planeacion, organizacién, direccion y control,
gue permitan dar una respuesta excelente al nuevo orden mundial que exige mayor

flexibilidad con un propdésito de supervivencia y crecimiento.

Administracion es hacer las cosas a través de los demas, pero se hace necesario
dar algunos conceptos mas formales, teniendo en cuenta la disciplina administrativa

COMO una ciencia.

Objeto de la administracion
El objeto de estudio de la administracién consiste en conocer el funcionamiento de
la empresa tanto interna como externamente, analizar dicha informacion, y tomar las

decisiones pertinentes para redisefiar el rumbo de la empresa.

Desde el marco de la teoria de la organizacién nos interesa conocer con profundidad

qué es lo que queremos decir cuando hablamos de organizaciones, lo que permite
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analizar desde diferentes autores, ya sean éstos bidlogos, psicolégicos y otros.
(Montoya, 2010)

Habilidades gerenciales
Una habilidad se define como aquella caracteristica personal que predice y produce
un desempeiio excelente en un contexto especifico. (Montoya, 2010)

Para Ernst G. Young las caracteristicas (0 competencias) que garanticen el éxito

son:

Los conocimientos: que derivan de la aplicacion de una técnica especifica, como
costos, administracion, contabilidad general, idiomas, conocimientos en mercadeo,
en estadistica, en normas de calidad, en macroeconomia, en microeconomia,

etcétera.

Las habilidades que normalmente se adquieren mediante entrenamiento y
experiencia, como: manejo de ordenadores, manejo de vehiculos, preparacion de
alimentos, reparaciéon de equipos, escritura de textos, resoluciébn de problemas,
etcétera. (Young, 1998)

El nuevo ambiente de las organizaciones transformé radicalmente el rol del
administrador, lo que implic6 modificar su formacion técnica y cientifica, para
prepararlo para ambientes dinamicos, complejos, y de grandes oportunidades y
amenazas, lo que hace necesario el desarrollo de capacidades, habilidades y

conocimientos acordes con el momento.

Desempefio gerencial
Los gerentes de hoy salen que nada permanece constante. EI cambio y la habilidad
para estos adaptarse estan ocupando un papel importante en las nuevas estructuras

y estrategias organizacionales.

El paradigma de la Revolucion Industrial ya dio todo, y no puede seguir siendo el
pardmetro para solucionar los problemas del siglo XXI; la sociedad y las empresas

tiene un nuevo reto y es el conocimiento como el nuevo paradigma, que cambiara
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sustancialmente la manera como las organizaciones disefiaran toda su estructura,
tanto, comercial, como productiva y financiera, y sobre todo la manera de desarrollar
el capital intelectual como fuente de generacién de valor en las empresas. (Montoya,
2010)

Outsourcing

Fendmeno que viene imponiéndose como un nuevo enfoque administrativo en la
gerencia de recursos y servicios, y que, ademas, se convierte en una herramienta
tanto tactica como estratégica para afrontar las dimensiones de un entorno
caracterizado por cambios, tendencias y mercados cada vez mas globalizados e

internacionalizados.

Esta herramienta entra a formar parte fundamental dentro del proceso que toda
empresa adelanta para adaptarse a variables de cambio en su entorno
organizacional. La condicion de interaccion con su entorno en busqueda de los
mejores servicios o suministros ofrecidos por un tercero le da a la empresa la
posibilidad de no encasillarse en sus limitaciones, expandiendo su horizonte en

blusqueda de una solucion especializada.

Benchmarking

En el nuevo siglo, el concepto de marketing ha evolucionado en teoria como el
benchmarking, marketing social, marketing global, comunicacién de marketing y
merchandising. Lo cierto es que hoy, se debe considerar muy seriamente esta
estrategia administrativa como un elemento de competitividad y como la manera de
ingresar en nuevos mercados, identificando areas de importancia, que puedan
utilizarse como un canal para mejorar sistematicamente a través de comparaciones

con organizaciones reconocidas en el mercado.

Lo anterior lleva a deducir que las empresas que han venido utilizando el
benchmarking, es decir, la experiencia de ellas han obtenido resultados relevantes,
incrementando no solo el Knowhow, sino desarrollando una cultura organizacional
gue les permita responder a los cambios del entorno dentro de niveles importantes

de competitividad.
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De manera especifica, la Xerox Corporacion fue la primera en aplicar la herramienta
en 1979 como técnica y proceso de comparacion frente a sus competidores logrando

mejoras sustanciales tanto en sus procesos, Como en sus estrategias y productos.

No podemos confundir la estrategia de benchmarking con copiar lo que estan
haciendo los mejores del mercado; las empresas que lo apliquen correctamente
deben identificar lo mejor de los demas e implementar las practicas de mejoramiento

de sus procedimientos.

Empoderamiento

En concepto de empoderamiento se considera como el proceso por el cual
individuos potencian sus capacidades, actitudes, aptitudes y habilidades que les
permitan actuar con gran autonomia y responsabilidad, en los procesos de toma de

decisiones en las organizaciones y en el plano personal.

Aspectos claves del empoderamiento

Compartir informacién

El aspecto mas trascendental del empoderamiento tiene que ver con la capacidad
que tiene una organizacion para procesar la informacion, y la capacidad que tiene su
gente para acceder a ella y transformarla en conocimientos que eleven los niveles

de eficiencia y eficacia, mejorando de esta manera el desempefio de su gente.

Autonomia por medio de fronteras

El proceso de facultar a los empleados para que tomen decisiones deben incluir
limites de actuacion que le indiguen al funcionario los niveles hasta los cuales se
puede mover sin poner en peligro la participacion de la compafia en el mercado;
dichos limites deben ser tan amplios que permitan movilidad, ademas deben se

explicitos y conocidos por todos.

Equipos versus jerarquias

La implementacion de empoderamiento tiene implicaciones fundamentales en el
disefio de la estructura de las organizaciones, ya que estas deben evolucionar a
sistemas mas 4agiles y flexibles, para poder responder oportunamente a los retos del

mercado.
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Cultura organizacional

Es el conjunto de normas, politicas, procedimientos, ideas expectativas tanto de la
empresa como de los individuos y que limitan su accionar en términos de los
deberes y derechos, tanto individuales como colectivos, y que, ademas, se
convierten en el derrotero y curso de acciébn que establecen las partes para la

satisfaccion mutua de sus expectativas.

La forma de pensar de los individuos

Es el marco de pensamiento que define las actuaciones de los individuos; se
fundamenta en su escala de normas y valores, y en el respeto y aplicacion que
tengan de ellos. Seria muy importante que el esquema de valores de los individuos
coincida con el de la compafiia de manera que permitan la armonizacion y

cooperacion mutua. (Montoya, 2010)

2.2 MARCO LEGAL

CODIGO DEL TRABAJO
Titulo preliminar
Disposiciones fundamentals

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
gque 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 remuneracién correspondiente. En general,
todo trabajo debe ser remunerado.

TITULO |
DEL CONTRATO INDIVIDUAL DEL TRABAJO
Capitulo |
De su naturalezay especies

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. 14.- Estabilidad minimay excepciones

Establécese un afio como tiempo minimo de duracién, de todo contrato por tiempo
fijo o por tiempo indefinido, que celebren los trabajadores con empresas o
empleadores en general, cuando la actividad o labor sea de naturaleza estable o
permanente, sin que por esta circunstancia los contratos por tiempo indefinido se
transformen en contratos a plazo, debiendo considerarse a tales trabajadores para
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los efectos de esta Ley como estables o permanentes. Se exceptian de lo
dispuesto en el inciso anterior:

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

Los contratos eventuales, ocasionales y de temporada;

Los de servicio doméstico;

Los de aprendizaje;

Los celebrados entre los artesanos y sus operarios;

Los contratos a prueba;

Los demés que determine la ley.

Capitulo 1l
De la capacidad para contratar

Art. 35.- Quiénes pueden contratar

Son habiles para celebrar contratos de trabajo todos los que la Ley reconoce con
capacidad civil para obligarse. Sin embargo, los adolescentes que han cumplido
quince afios de edad tienen capacidad legal para suscribir contratos de trabajo,
sin necesidad de autorizacién alguna y recibirdn directamente su remuneracion.

Art. 36.- Representantes de los empleadores

Son representantes de los empleadores los directores, gerentes, administradores,
capitanes de barco, y en general, las personas que a nombre de sus principales
ejercen funciones de direccion y administracién, adn sin tener poder escrito y
suficiente segun el derecho comun. El empleador y sus representantes seran
solidariamente responsables en sus relaciones con el trabajador. (Ministerio del
Trabajo, 2012)

SECCION TERCERA
Formas de trabajo y su retribucién

Art. 325.- El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacién de dependencia o autbnomas, con inclusién
de labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales
productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1. El Estado impulsara el pleno empleo y la eliminacion del subempleo y del
desempleo.

2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Sera nula toda
estipulacion en contrario.

3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias
0 contractuales en materia laboral, estas se aplicaran en el sentido mas favorable
a las personas trabajadoras.

4. A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.

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

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

7. Se garantizara el derecho y la libertad de organizacion de las personas
trabajadoras, sin autorizacion previa. Este derecho comprende el de 153 formar
sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de organizacion, afiliarse a las de
su elecciobn y desafilarse libremente. De igual forma, se garantizara la
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organizacion de los empleadores.

8. El Estado estimularad la creacion de organizaciones de las trabajadoras y
trabajadores, y empleadoras y empleadores, de acuerdo con la ley; y promovera
su funcionamiento democratico, participativo y transparente con alternabilidad en
la direccion.

Art. 327.- La relacion laboral entre personas trabajadoras y empleadoras sera
bilateral y directo.

Se prohibe toda forma de precarizacion, como la intermediacion laboral y la
tercerizacién en las actividades propias y habituales de la empresa o persona
empleadora, la contratacion laboral por horas, o cualquier otra que afecte los
derechos de las personas trabajadoras en forma individual o colectiva.

El incumplimiento de obligaciones, el fraude, la simulacion, y el enriquecimiento
injusto en materia laboral se penalizardn y sancionaran de acuerdo con la ley.

Art. 328.- La remuneracion serda justa, con un salario digno que cubra al menos
las necesidades béasicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia;
sera inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos.

El Estado fijar4 y revisar4 anualmente el salario basico establecido en la ley, de
aplicacion general y obligatoria.

El pago de remuneraciones se dard en los plazos convenidos y no podra ser
disminuido ni descontado, salvo con autorizacibn expresa de la persona
trabajadora y de acuerdo con la ley.

Lo que el empleador deba a las trabajadoras y trabajadores, por cualquier
concepto, constituye crédito privilegiado de primera clase, con preferencia aun a
los hipotecarios.

Para el pago de indemnizaciones, la remuneracién comprende todo lo que perciba
la persona trabajadora en dinero, en servicios 0 en especies, inclusive lo que
reciba por los trabajos extraordinarios y suplementarios, a destajo, comisiones,
participacién en beneficios o cualquier otra retribucién que tenga caracter normal.
Se exceptuaran el porcentaje legal de utilidades, los viaticos o subsidios
ocasionales y las remuneraciones adicionales.

Las personas trabajadoras del sector privado tienen derecho a participar de las
utilidades liquidas de las empresas, de acuerdo con la ley. La ley fijara los limites
de esa participaciéon en las empresas de explotacién de recursos no renovables.
En las empresas en las cuales el Estado tenga participacion mayoritaria, no habra
pago de utilidades. Todo fraude o falsedad en la declaracion de utilidades que
perjudique este derecho se sancionara por la ley.

Art. 329.- Las jovenes y los jévenes tendran el derecho de ser sujetos activos en
la produccion, asi como en las labores de auto sustento, cuidado familiar e
iniciativas comunitarias. Se impulsaran condiciones y oportunidades con este fin.
Para el cumplimiento de derecho al trabajo de las comunidades, pueblos y
nacionalidades, el Estado adoptara medidas especificas a fin de eliminar
discriminaciones que lo afecten, reconocera y apoyara sus formas de organizacién
de trabajo, y garantizara el acceso al empleo en igualdad de condiciones.

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

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

El Estado impulsara la formacién y capacitacion para mejorar el acceso y calidad
del empleo y las iniciativas de trabajo autbnomo. El Estado velara por el respeto a
los derechos laborales de las trabajadoras y trabajadores ecuatorianos en el
exterior, y promoverd convenios Yy acuerdos con otros paises para la
regularizacion de tales trabajadores.

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

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

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

Art. 332.- El Estado garantizara el respeto a los derechos reproductivos de las
personas trabajadoras, lo que incluye la eliminacion de riesgos laborales que
afecten la salud reproductiva, el acceso y estabilidad en el empleo sin limitaciones
por embarazo o numero de hijas e hijos, derechos de maternidad, lactancia, y el
derecho a licencia por paternidad.

Se prohibe el despido de la mujer trabajadora asociado a su condicién de
gestacion y maternidad, asi como la discriminaciéon vinculada con los roles
reproductivos.

Art. 333.- Se reconoce como labor productiva el trabajo no remunerado de auto
sustento y cuidado humano que se realza en los hogares El Estado promovera un
régimen laboral que funcione en armonia con las necesidades del cuidado
humano, que facilite servicios, infraestructura y horarios de trabajo adecuados; de
manera especial, proveerd servicios de cuidado infantil, de atencion a las
personas con discapacidad y otros necesarios para que las personas trabajadoras
puedan desempefar sus actividades laborales; e impulsard la corresponsabilidad
y reciprocidad de hombres y mujeres en el trabajo doméstico y en las obligaciones
familiares. La proteccion de la seguridad social se extendera de manera
progresiva a las personas que tengan a su cargo el trabajo familiar no remunerado
en el hogar, conforme a las condiciones generales del sistema y la ley. (Asamblea
Nacional del Ecuador, 2008)
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2.3 MARCO CONCEPTUAL

Bases tedricas
Las organizaciones tienen como finalidad esencial divulgar informacién para generar
oportunidades a las personas dentro del mercado, para que desarrollen funciones

internas en la empresa, y que cumplan con las caracteristicas necesarias que

requiere el cargo.

Cultura Organizacional

Cultura Organizacional, a veces llamada atmdésfera o ambiente de trabajo, es el
conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus
miembros. Crea el ambiente humano en el que los empleados realizan su trabajo.
Una cultura puede existir en una organizacion entera o bien referirse al ambiente de
una division, filial, planta o departamento. Esta idea de cultura organizacional es un
poco intangible, puesto que no podemos verla ni tocarla, pero siempre esté presente
en todas partes.

Clima laboral

Es el medio interno de toda organizacién, el ambiente psicologico distintivo que
tienen las organizaciones. Podriamos decir en un concepto general, que el clima
laboral consiste en tener un ambiente agradable para que los empleados se

desenvuelvan de manera adecuada para asi cumplir con las metas establecidas por

la empresa.

Efectividad

Es la capacidad de obtener un resultado satisfactorio, deseado o anhelado.

Eficiencia

Es la capacidad para cumplir o realizar apropiadamente una funcién.

Estabilidad laboral
Podriamos definirlo como el derecho que todo trabajador necesita para poder

conservar su puesto de trabajo, protegerlo de los despidos arbitrarios
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Gestion administrativa
Es el proceso de mantener y diseflar un ambiente en el que el trabajador u

individuos desempefian eficientemente las metas establecidas por la empresa.

Organizacion
Es un conjunto de cargos donde establecen normas y reglas de conducta en la que
deben sujetarse a toda la empresa asi, les permite a cada uno de los miembros

cumplir con los objetivos dispuesto en la empresa.

Poblacion
Se llama poblacién a la totalidad en lo que se refiere a sujetos indicados como objeto
de estudio. Poblacion es todo lo que se va a estudiar en una investigacion.

Politicas de reclutamiento
Garantizar la transparencia al momento que se generan los procesos de
reclutamiento y seleccibn de personal, que garanticen contratar al personal

competente para el puesto.

Reclutamiento
Podemos decir que es un conjunto de procedimientos con el Unico fin de atraer

individuos idoneos para el cargo establecido por la empresa.

Rendimiento

Las empresas se focalizan en encontrar al candidato mejor preparado para el cargo
idéneo, con es esto, podriamos decir que se puede garantizar el mejor rendimiento
del empleado en el cargo, para el cumplimiento de las metas sefialadas por la

empresa.
Seleccion de personal

Es el proceso de comprobar quienes son los individuos mas capacitados e idéneos

para el puesto.

24



Talento humano

Es la persona inteligente e idonea que puede resolver cualquier problema que se le

presente, porque tiene destrezas, habilidades, puede cumplir eficientemente con su

actividad por su disposicion y buen desemperio en el cargo.

2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES
2.4.1HIPOTESIS GENERAL

El sistema de seleccion de personal incide en la efectividad del trabajo de cada uno

de los empleados para asi poder cumplir con los objetivos de la empresa.

2.4.2
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HIPOTESIS PARTICULARES

El no tener definidas las bases tedricas del proceso de reclutamiento influye
en contratar personal con perfiles diferentes para el cargo que €l lo requiere.
El no tener politicas de reclutamiento afecta en el rendimiento del trabajo y es
por eso que las tareas terminan mal ejecutadas.

Los cambios del cédigo de trabajo incide en el tiempo de contratos de los
empleados.

El no tener establecidos los procedimientos de reclutamiento incide en la
ineficiente clasificacion del personal.

DECLARACION DE LAS VARIABLES

Variables Independientes

v
v
v
v
v

Sistema de seleccion de personal

Bases teoricas del proceso de reclutamiento
Politicas de Reclutamiento

Ley de contratacion de personal

Procedimientos de reclutamiento

Variables Dependientes

v

v
v
v
v

Efectividad del trabajo
Personal con perfiles diferentes
Rendimiento del trabajo
Tiempo de contratos

Ineficiente clasificacion del personal
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2.4.4 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Cuadro 1. Operacionalizacion de las variables

. < TECNICAS E
HIPOTESIS VARIABLES DEFINICION INDICADORES INSTRUMENTOS
V.1 Es el que esta alineado con | Inconveniente en la ENCUESTA
Hipotesis Sistema de sus politicas y los procesos de | seleccion del
general seleccion de | reclutamiento dentro de la | personal
personal empresa
V.D Es la habilidad o capacidad | Inconveniente en la
Efectividad del | que la persona puede | contratacion del
trabajo demostrar en una determinada | personal
accion.
V. Necesitan informacion externa | Frecuencia de ENCUESTA
Hipobtesis Bases tedricas | para generar oportunidades a | conocimientos y
particular 1 | del proceso de | las personas dentro del | preparacién para los
reclutamiento | mercado perfiles de cargo
V.D Responsabilidad directa del | Nivel de conocimiento
Personal con | encargado de la seleccion si | de los perfiles de
perfiles se cometen errores. cargo
diferentes
V. Garantizar la transparencia al | Frecuencia del
Hipotesis Politicas de momento que se generan los | proceso de
particular 2 | Reclutamiento | procesos de reclutamiento y | reclutamiento interno
seleccién de personal ENCUESTA
V.D Se enfocan en encontrar al | Opinién de
Rendimiento | candidato mejor preparado | necesidades de
del trabajo para el cargo idéneo. politicas y
procedimientos
V.1 Obligaciones que  deben | Afectacion a los
Hipotesis Ley de cumplir todas las | cambios de la ley de
particular 3 contratacién | organizaciones. contratacion de
de personal personal ENCUESTA
V.D
Tiempo de Es el tiempo de trabajara que | Promedio de proceso
contratos estara en la empresa. de seleccion
V.1
Hipotesis Procedimiento | Es identificar a los candidatos | Frecuencia de
particular 4 s de idoneos para capacitarlos y | evaluaciones hacia
reclutamiento | estimularlos a que trabajen en | los empleados
la organizacién.
ENCUESTA

V.D
Ineficiente
clasificacion
del personal

Las organizaciones no se

pueden dar el lujo de
seleccionar a un personal
incompetente.

Nivel de como se ha
venido desarrollando
la tesis

Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofiate
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CAPITULO 1lI
MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

e Exploratoria
Cuando uno no tiene idea de lo que va a investigar, o simplemente el conocimiento

sobre el tema es muy impreciso que no deja sacar soluciones del mismo, es por eso
que en la investigacion se la utilizara, debido que permite explorar e indagar sobre la
situacion del estudio, para no perder tiempo ni recursos, la misma que ayuda a
establecer cuales son los factores mas relevantes y por ende deberan ser

investigados.

e Campo
La investigacion de campo ayuda a saber en dénde se hace y en el lugar mismo

donde se van a desenvolver los hechos investigativos, se involucra de lleno en la
realidad de la investigacion, es decir se va a vivir el problema. Se podria decir que
es muy buena la investigacion de campo debido que la informacion es muy precisa
puesto que se hace en el propio sitio y se ve las realidades donde se formulé el
estudio.

e Aplicada
La investigacion aplicada se enfoca en solucionar conflictos basicos que haya dentro

de la organizacion, es por eso que se basara en este tipo de estudio, debido que
ayudara a enfocarse con los inconvenientes que la empresa presente en este caso
los del area de Recursos Humanos enfocada a la parte de la seleccion de personal
en la gestion administrativa donde se basa a la practica debido a las anomalias

existentes en estos departamentos.
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Dicho los tipos de investigacion antes mencionados que seradn aplicados en el
proyecto, donde el objetivo principal es analizar como hacen la seleccion del
personal en la gestibn administrativa, en la que se enfoca al departamento de
recursos humanos debido que se analiza los distintos inconvenientes dentro de la

organizacion.

El disefio del proyecto se basara de forma cualitativa, donde se mide el rendimiento,
las destrezas y habilidades que tiene las personas que desean formar parte de la
organizacion, donde ayudard de una mejor forma ver su desempefio para asi
cuando forme parte de la empresa realice bien sus actividades y funciones en donde

les favorezca alcanzar las metas determinados dentro de la empresa.

3.2 LAPOBLACION Y LA MUESTRA

La poblacién y la muestra es tener en claro hacia quienes nos vamos a dirigir y a
gue segmento vamos a seleccionar, esta parte de la investigacion consiste por dejar
definidas las caracteristicas de las personas dependiendo de los factores o
situaciones que se presente en cada organizacion donde vamos a tomar como
muestra.

En esta investigacién, se deja claro que caracteristicas vamos a tomar en cuenta en
los sujetos (sea organizaciones, personas, factores o situaciones) como objeto de

estudio en la indagacion.

POBLACION
Poblacion se refiere a la cantidad X de sujetos que van a ser estudiados en nuestra

investigacion.

Poblacion finita
Se dice poblacion finita porque conocemos el total de sujetos que van a ser

estudiados en nuestra investigacion.
Poblacién infinita

Se le dice poblacién infinita debido a que no conocemos el total de sujetos que se ira

a estudiar en nuestra investigacion.
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MUESTRA
En nuestro proyecto la muestra serd el personal que se desempefia dentro del
departamento de recursos humanos, se tomara como poblacién finita ya que

sabemos con precision cual es la cantidad de personas.

3.2.1 Caracteristicas de la poblacién

Se fundamenta con el manejo de seleccion al personal en la parte de la gestion
administrativa, los cuales hemos visto que no cumplen de manera adecuada por lo
que les van a dificultar las funciones a la hora de trabajar y asi no les ayuda a lograr

los objetivos que tienen como empresa.
3.2.2 Delimitacion de la poblaciéon
Nos fundamentaremos en la poblacion que pertenece al departamento de RRHH.

Cuadro 2.Empresas Industriales del Cantén Milagro del
departamento de Recursos Humanos

DESCRIPCION CANTIDAD
Ingenio Azucarera Valdez
CODANA 2
ECOELECTRIC
ADELCA 1
NICOBITA 2
TOTAL 5

Fuente: Empresas Industriales del Cantén Milagro
Elaborado por: Erika Merchan y David Salazar

Cuadro 3 . Empresas Comerciales del Cantén Milagro
del departamento de Recursos Humanos

DESCRIPCION CANTIDAD

TIA
INDUATO
DEVIES
COHERV
CHEVROLET
AKI
HONDA
PYCCA
AGROFARM
LA GANGA
ARTEFACTA

TOTAL 25

Fuente: Empresas Comerciales del Cantén Milagro
Elaborado por: Erika Merchan y David Salazar
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3.2.3 Tipo de muestra

Muestreo probabilistico

Respecto a nuestro proyecto de investigacion nos enfocaremos en como realizan la
seleccion de personal en el departamento de RRHH para especificar nuestra
muestra, en nuestra poblacion todos los individuos tendran la posibilidad de ser
nuestro objeto de estudio, por eso consideramos que nhuestra muestra sera

probabilistica.

3.2.4 Tamafo de la muestra
El tamafio de la muestra de nuestra poblacion objeto de estudio de investigacion

como es pequefa, por esa razén no utilizaremos ninguna formula.

3.2.5 Proceso de seleccion

El proceso de seleccién nos dara a conocer la cantidad de personal que llegaremos
a encuestar, para asi tener un conocimiento de cuantas encuestas se realizara,
donde la haremos visitando cada una de las empresas industriales que hay en
Milagro, claro esta informandoles previamente al personal que sera encuestado,
para que ellos estén preparados para poderles realizar las encuestas

correspondientemente.

3.3 LOS METODOS Y LAS TECNICAS

3.3.1 Métodos teodricos

Método hipotético-deductivo

Este método va relacionado con nuestro proyecto de investigacion debido que
nosotros nos basamos primero a hipétesis en lo que se refiere a los problemas que
demuestra el departamento de RRHH, con el cual nos basaremos a las hipotesis
para con esa informacion llegar a una afirmacion y asi poder llegar a una solucion o

conclusion.
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3.3.2 Métodos empiricos

Observacion

Lo relacionamos con nuestro proyecto de investigacion puesto que recopilaremos
informacion en donde nos daremos cuenta de donde vienen las equivocaciones que
encontramos en el departamento de recursos humanos al momento de hacer la
seleccion de personal en la gestidbn administrativa en donde basaremos nuestro

estudio.

3.3.3 Técnicas e Instrumentos

Encuesta:

Esta técnica se la ha venido utilizando desde hace algunos afios atras, donde
primero las preguntas se las prepara con la finalidad de obtener informacion de las

personas encuestadas.

Esta relacionada con nuestro proyecto de investigacion puesto que nos servira para
darnos cuenta las diferentes inquietudes que se presentan en el departamento de
recursos humanos y dar a conocer los inconvenientes que existan para asi poder

saber como esta funcionando dicha area.

3.4 PROPUESTA DE PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION
Utilizamos el programa IBM SPSS Statistics 23 donde nos ayudé al conteo de cada
una de las encuestas con las tablas personalizadas, las tablas de frecuencia es para
medir cada una de las opciones que han dicho los encuestados con su respectivo

porcentaje.

En la tabla de frecuencia me sirve para graficar sea en barra, forma circular o
histogramas, elegi el de grafico de barra porque se aprecia de mejor manera cada

una de las respuestas de sus opciones.
En las tablas cruzadas se utilizo el chi-cuadrado para correlacionar cada una de las

variables que le corresponde a las hipotesis y asi nos pudimos dar cuenta si la una

depende de la otra.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL
La matriz FODA es donde podemos analizar la situacion en referencia a las
fortalezas, oportunidades, debilidades, amenazas, aplicadas a instituciones,

empresas u organizacion.

En las fortalezas vamos a considerar todo lo positivo que tiene una organizacion, lo
que le hace ser diferente a los demas organizaciones y que hacen que tengan

ventaja frente a su competencia. (Pinto San Lucas, 2012)

Al hablar de oportunidades nos referimos a las condiciones externas que le

favorecen a las empresas y que deben de aprovecharlas para su beneficio.

Las debilidades son factores que ponen en desventaja a cualquier organizacion
frente a sus competidores, es algo que existe en lo interno y es muy negativo.
(Moreno, 2012)

En las amenazas en una empresa nos referimos a las situaciones externas, al
entorno de la misma, y que pueden hacerla caer o destruir toda una organizacion.
(Campos Leon, 2013)
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Cuadro 4. Anélisis de la situaciéon actual

F

)

Las empresas analizadas
cuentan con un modelo.

Pueden crear otros modelos
basandose en el desempefio de los

empleados que han tenido.

e Se emplea a gente nueva, con
nuevas corrientes de o
pensamientos para poder
competir en el mercado.

Saber con el nuevo personal como
se maneja el mundo externo.

e Reclutar a  personas con

¢ Innovacion continua en experiencia, gue fueron
tecnologia. capacitados y laboraron en
empresas
reconocidas/posesionadas.
D A
e Es menos costoso al e No aplican el modelo que tienen en
seleccionar a un empleado cada empresa.

interno o familiar.

e Los cambios constantes en la ley

e Dirigirse a una persona por al momento de contratar al

afinacion al momento de estar personal.

seleccionando.

e Empresas que seleccionan al

e No aplican el modelo al personal, con menos aspiracién a

seleccionar el personal. laremuneracion salarial.

e Incrementos significativos de los

costos de tecnologia

Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Onate

4.2 ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y PERSPECTIVAS

Podemos observar en el resultado final acerca del nivel de empleo, el 58% labora
como empleado en diferentes empresas, aqui podemos comprender que no existe
iniciativa para tener un negocio propio. Observando para otro lado tenemos un 42%
gue continda buscando trabajo, podemos decir que al momento que los graduados
en gestion empresarial buscan empleo tienen un alto indice de dificultad. La

insercion laboral es relativamente bueno ya que nos encontramos en un 60%.
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Al referirse al nivel salarial de los graduados obtuvimos como resultado un alto
porcentaje el 53%, reciben un sueldo entre los 354 y 500 ddlares mensuales, y los
graduados que tenemos un 50% con un negocio propio tiene un sueldo promedio de
300 ddlares u iguales que esa cantidad, Por lo cual podemos decir que los
graduados en la universidad estatal de milagro que laboran en las empresas tienen

niveles de ingresos muy altos.

Al buscar los graduados empleo se encuentran con mucho dificultad, ahi es donde
todos coinciden que hay un alto nivel de dificultad en la busqueda de empleo, el 50%
en el instante que consiguen empleo, este fendmeno se da a que hay una alta
demanda de graduados en ingenieria en marketing, frente a las escasas ofertas de

las empresas que se encuentran en la ciudad de milagro y sus alrededores.

La satisfaccion que sienten con los estudios realizados en base al primer punto, con
haber elegido la carrera y los conocimientos que aprendieron en la misma, se
encuentra un 36% totalmente satisfecho. Se deberia mejorar para crecer la

demanda la ensefianza para que la cifra aumente.

Al preguntarles sobre el pensum académico un 32% nos supieron responder que
sienten una satisfaccion total, lo que suponemos que se sintieron a gusto, pero de
debe analizar los resultados para generar una mayor satisfaccion en los futuros

graduados.

Al consultarles sobre cuanta satisfaccion sintieron sobre los recursos fisicos de la
universidad estatal de milagro, haciendo una escala de los resultados tenemos que
un 35% y 48% sintieron una satisfaccion total, dando como resultado que la gran
mayoria de los estudiantes se sienten comodos con la infraestructura de la UNEMI,
podemos nombrar algunas de ellas (biblioteca, salones de clase, canchas

deportivas, la danza, cultura, talleres, sistemas de difusién y comunicacion).

Al entorno en trabajos virtuales, tenemos un desbalance, nos encontramos con un
33% con el resultado de totalmente satisfaccion por parte de los graduados,
mientras que un 45% indicaron lo importante y esencial son estos entornos virtuales,

por lo cual nos indican que si recibieron los graduados capacitacion, y que es muy
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importante a la hora de buscar empleo, pero debe la UNEMI de mejorar y aumentar

Su capacitacion.

Para alcanzar los objetivos debemos analizar las lineas estratégicas, encontramos
en la escala numero 6 una muestra del 44% en referencia a la UNEMI y el 41% en la

escala 6y 7, se requiere mejorar en la ensefianza en ese punto.

En el tiempo de estudio en la pregunta que se refiere al acercamiento laboral, el 79%
de los consultados hicieron sus practicas laborables y el 55% trabajaron, aqui el
resultados nos dice que los graduados en su gran mayoria estuvieron involucrados
en el mundo laboral, obteniendo mucha experiencia para su beneficio y asi elevar su
curriculum para que las empresas se interesen mucho mas en ellos y sus
conocimientos. (UNEMI, 2014)
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4.3 RESULTADOS

PREGUNTA 1

Al momento de convocar a los candidatos para un cargo determinado, la

empresa tiene definido ¢Qué conocimientos y preparacion deberian tener los

perfiles de los cargo?

Cuadro 5. Bases teoricas del proceso de reclutamiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido| Nunca 17 56,7 56,7 56,7
A veces 11 36,7 36,7 93,3
Casi siempre 1 3,3 3,3 96,7
Siempre 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchadn Bazan y David Salazar Onate
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Figura 1. Bases tedricas del proceso de reclutamiento

Al realizar las encuestas en las empresas reflejo que al convocar a los candidatos no
tienen ningan conocimiento y preparacion para los perfiles de los cargo siendo con
un porcentaje de 56, 67%, otras empresas nos dijeron que si tienen alguna relacion

con el 36, 67%, casi siempre y siempre con el 3, 33%.
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PREGUNTA 2

¢Al solicitar personal, han tenido algun inconveniente al momento
seleccionarlo para el cargo que requiere la empresa?
Cuadro 6. Sistema de Seleccion de personal
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido | Nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 5 16,7 16,7 20,0
Casi siempre 13 43,3 43,3 63,3
Siempre 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofiate
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Figura 2. Sistema de seleccion de personal
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Los resultados en las encuestas en la figura No. 2 reflej6 que casi siempre han

tenido inconvenientes al momento de seleccionar al personal para el cargo con un

43.3%, seguido de siempre con un 36.7%, a veces con un 16.7%, y finalmente

ninguno con un 3.3%.
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PREGUNTA 3

¢Cuales son los principales inconvenientes en el proceso de seleccion y

vinculacion de nuevos empleados al momento de la contratacion del personal?

Cuadro 7. Efectividad del trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Vélido Asp|r_aC|on o5 833 833 833
salarial
Experiencia 3 10,0 10,0 03,3
en el cargo
Nivel de 2 6,7 6,7 100,0
estudio
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofate
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Figura 3. Efectividad del trabajo

Los resultados en esta encuesta dan a conocer que el principal inconveniente en el
proceso de seleccion y vinculacion de nuevos empleados al momento de la
contratacién del personal es la aspiracion salarial con un 83.3%, le sigue la

experiencia en el cargo con un 10.0%, y por ultimo el nivel de estudios.
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PREGUNTA 4
¢Considera la empresa que se necesita politicas y procedimientos de

reclutamiento parala mejora en los procesos de seleccion de personal?

Cuadro 8. Rendimiento del trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido | No 14 46,7 46,7 46,7
Si 4 13,3 13,3 60,0
Tal vez 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Onate
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Figura 4. Rendimiento del trabajo

Los resultados que obtuvieron en las encuesta reflej6 que no se necesita de las
politicas y procedimientos de reclutamiento para la mejora de los procesos de
seleccidbn con un 46.7%, dicen que tal vez si se necesita de politicas y

procedimientos con un 40.0%, por ultimo dijeron que si se necesitan con un 13.3%.
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PREGUNTA 5

¢La persona encargada para escoger al personal dentro de la empresa, tiene

relacion al conocimiento del perfil del cargo?

Cuadro 9. Personal con perfiles diferentes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido | Deficiente 2 6,7 6,7 6,7
Regular 23 76,7 76,7 83,3
Buena 4 13,3 13,3 96,7
Excelente 1 33 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofate
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Figura 5. Personal con perfiles diferentes

En las encuesta los resultados da a conocer que la persona que se encarga de
seleccionar al personal, regularmente tiene relaciéon al conocimiento del perfil del
cargo con un 76.7%, otras empresas dijeron que se debe tener buena preparacion y
conocimiento del perfil del cargo con el 13.3%, dijeron que deficiente es un 6.7%, y

excelente con el 3.3%.
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PREGUNTA 6

¢Dentro de la empresa se efectdan evaluaciones constantes para el empleado

para verificar el desempefio del cargo?

Cuadro 10. Procedimientos de reclutamiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 26,7 26,7 26,7
A veces 9 30,0 30,0 56,7
Casi siempre 5 16,7 16,7 73,3
Siempre 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofate
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Figura 6. Procedimientos de reclutamiento

Los resultados que arrojaron en las encuestas es que a veces se efectdan
evaluaciones al empleado para verificar su desempefio en el cargo con el 30.0%,
gue siempre se hacen evaluaciones al empleado con un 26.7%, el mismo porcentaje

de ninguno con el mismo 26.7%, y casi siempre con el 16.7%.
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PREGUNTA 7

En promedio, ¢Cuantos procesos de seleccion realizan al mes?

Cuadro 11. Tiempo de contratos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Al menos 1 6 20,0 20,0 20,0
Entre 2 -4 16 53,3 53,3 73,3
Mas de 5 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofate
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Figura 7. Tiempo de contratos

En los resultados de las encuestas obtenemos que entre 2-4 veces al mes realizan
un proceso de seleccién siendo con un 53,33%, con mas de 5 tenemos un 26.7%, y
por ultimo con al menos 1 vez al mes con el 20.0%, es decir regularmente frecuencia

hacen rotacion de personal.
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PREGUNTA 8

¢La empresa se ha sentido afectada al momento de los cambios del cédigo de

trabajo en la contratacion del personal?

Cuadro 12.Cadigo del trabajo

Los resultados en esta encuesta reflejo que siempre se sienten afectados con los

cambios del cédigo de trabajo con el 80.0%, que tal vez se sientan afectados con el

Figura 8. Cddigo de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Tal vez 3 10,0 10,0 13,3
Casi siempre 2 6,7 6,7 20,0
Siempre 24 80,0 80,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofate
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10.0%, casi siempre con un 6.7%, y por ultimo nunca con el 3.3%.
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PREGUNTA 9

¢Realiza procesos de reclutamiento interno?

Cuadro 13. Politicas de Reclutamiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 13,3 13,3 13,3
A veces 16 53,3 53,3 66,7
Casi siempre 9 30,0 30,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofate
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Figura 9. Politicas de Reclutamiento

Con el resultado de las encuestas detallan que a veces realizan reclutamiento
interno con el 53.3%, casi siempre con el 30.0%, nunca realizan reclutamiento

interno con el 13.3% y finalmente siempre con el 3.3%.
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PREGUNTA 10

Es idonea la manera ¢Qué se ha venido desarrollando la seleccion de los

candidatos dentro de la empresa?

Cuadro 14. Ineficiente clasificacion del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 1 3,3 3,3 3,3
Regular 22 73,3 73,3 76,7
Buena 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofate
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Figura 10. Ineficiente clasificacion del personal

En las encuestas realizadas los resultados detallan que con un 73.3% nos dice que
es regular como se ha venido desarrollando la seleccion de los candidatos dentro de
la empresa, con el 23.3% nos dice que es buena como se ha venido desarrollando la

seleccioén, y por ultimo se observa que es deficiente con el 3.3%.
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4.4 VERIFICACION DE HIPOTESIS

En la verificacién se utilizo el chi-cuadrado para comparar cada una de las variables
dependiente e independiente de acuerdo a las hipétesis que mencionamos en el

capitulo Il, asi nos dimos cuenta lo siguiente:

HIPOTESIS GENERAL
El sistema de seleccion de personal incide en la efectividad del trabajo de cada uno

de los empleados para asi poder cumplir con los objetivos de la empresa.

Cuadro 15. Sistema de seleccién de personal con Efectividad de trabajo

Efectividad del trabajo
Aspiracion Experiencia en Nivel de Total
salarial el cargo estudios

Sistema de | Nunca 0 1
seleccion | A veces 0 0 5
de .
personal Casi siempre 11 2 0 13

Siempre 9 1 1 11
Total 25 3 2 30

Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofate

Cuadro 16. Pruebas de chi- cuadrado Hipétesis general

Significacion asintotica
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16,355 6 012
Razo6n de verosimilitud 9,398 6 152
Asociacion lineal por lineal ,594 1 441
N de casos validos 30

Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofate
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Figura 11. Sistema de seleccion de personal con Efectividad de trabajo

Al momento de correlacionar las variables dependiente e independiente para
verificar si la una depende de la otra, se detalla que si tienen relacién entre ellas,
porque la prueba de chi-cuadrado de Pearson nos reflej6 menos del 0.05%. Si nos
damos cuenta en la figura 11 en las opciones de aspiracion salarial es la de mayor
frecuencia relacionada con casi siempre, nos refleja que la aspiracion salarial si

incide en el sistema de seleccion de personal.
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HIPOTESIS PARTICULAR 1
El no tener definidas las bases tedricas del proceso de reclutamiento influye en

contratar personal con perfiles diferentes para el cargo que lo requiere.

Cuadro 17.Bases tedricas del proceso de reclutamiento con Personal

con perfiles diferentes

Personal con perfiles diferentes
Deficiente Regular | Buena | Excelente Total

Bases Nunca 1 13 3 0 17
tedricas del
proceso de |AVveces 0 10 0 1 11
reclutamiento Casi 1 0 0 0 1

siempre

Siempre 0 0 1 0 1
Total 2 23 4 1 30

Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofate

Cuadro 18. Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis particular 1

Significacion asintotica
Valor Gl (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson

24,905 9 ,003
Razén de verosimilitud

16,225 9 ,062
Asociacion lineal por lineal ,149 1 ,700
N de casos validos 30

Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchadn Bazan y David Salazar Onate
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Figura 12. Bases tedricas del proceso de reclutamiento con Personal con
perfiles diferentes

Al momento de correlacionar las variables dependiente e independiente del cuadro
18 para verificar si la una depende de la otra, nos pudimos dar cuenta que si tienen
relacion entre ellas, porque la prueba de chi-cuadrado de Pearson nos reflejé que si
se dependen dandonos a conocer un 0.003 % que es menor al 0.05%. Si nos damos
cuenta en la figura 12 vemos que si no se tiene definidas las bases tedricas del
proceso de reclutamiento da a concluir una seleccion de personal con perfiles

diferentes con lo que comprobamos nuestra hipotesis.
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HIPOTESIS PARTICULAR 2
El no tener politicas de reclutamiento afecta en el rendimiento del trabajo y es por

eso que las tareas terminan mal ejecutadas.

Cuadro 19. Politicas de reclutamiento con Rendimiento del trabajo

Rendimiento del trabajo
No Si Tal vez Total
Politicas de Nunca 3 0 1 4
Reclutamiento | A veces 10 4 2 16
Casi siempre 1 0 8 9
Siempre 0 0 1 1
Total 14 4 12 30

Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofiate

Cuadro 20. Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis particular 2

Significacion asintotica
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson
17,480 6 ,008
Razon de verosimilitud 19,864 6 ,003
- . 9,593 1 ,002
Asociacion lineal por lineal
N de casos validos 30

Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofate
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Figura 13.Politicas de reclutamiento con Rendimiento del trabajo

Al momento de correlacionar las variables dependiente e independiente para
verificar si la una depende de la otra, nos pudimos dar cuenta que si tienen relacion
entre ellas, porque la prueba de chi-cuadrado de Pearson nos reflej6 que si se
dependen dandonos a conocer un 0.008 % que es menor al 0.05%. Si hos damos
cuenta en la figura 13 al no con contar con politicas de reclutamiento se ve afectado

el rendimiento del trabajo por lo tanto comprobamos la hipétesis.
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HIPOTESIS PARTICULAR 3
Los cambios del codigo de trabajo inciden en el tiempo de contratos de los
empleados.

Cuadro 21. Cdédigo de trabajo con Tiempo de contratos

Tiempo de contratos
Al menos 1 Entre 2 - 4 Mas de 5 Total
Cédigo del trabajo Nunca 1 0 0 1
Tal vez 0 0 3 3
Casi siempre 0 2 0 2
Siempre 5 14 5 24
Total 6 16 8 30

Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofate

Cuadro 22. Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis particular 3

Significacion asintotica
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson
14,427 6 ,025
Razon de verosimilitud 14113 6 028
Asociacion lineal por lineal ,567 1 ,452
N de casos validos 30

Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchadn Bazan y David Salazar Onate
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Figura 14. Codigo de trabajo con Tiempo de contratos

En el cuadro 22 vemos que las variables dependiente e independiente dependen
una de la otra, asi que nos podemos dar cuenta que si tienen relacion entre ellas,
porque la prueba de chi-cuadrado de Pearson nos reflej6 que si se dependen
dandonos a conocer un 0.025 % que es menor al 0.05%. Si observamos la figura 14
nos da como resultado que si cambian el cédigo de trabajo afecta a los empleados o
los que se quieren incorporar con el tiempo de contrato y comprobamos la hipétesis.
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HIPOTESIS PARTICULAR 4
El no tener establecidos los procedimientos de reclutamiento incide en la ineficiente
clasificacion del personal.

Cuadro 23. Procedimientos de reclutamiento con Ineficiente clasificacion

del personal
Ineficiente clasificacion del personal
Deficiente Regular Buena Total
Procedimientos |Nunca 0 8 0 8
de A veces 1 7 1 9
reclutamiento Casi siempre 0 1 4 5
Siempre 0 6 2 8
Total 1 22 7 30
Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchadn Bazan y David Salazar Onate
Cuadro 24. Pruebas de chi-cuadrado Hipétesis particular 4
Significacion
Valor Gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,409 6 ,025
Razon de verosimilitud 14,515 6 ,024
Asociacion lineal por lineal 3,159 1 ,076
N de casos vélidos 30

Fuente: Encuesta de investigacion
Elaborado por: Erika Merchan Bazan y David Salazar Ofate
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Figura 15. Procedimientos de reclutamiento con Ineficiente

clasificacion del personal

En el cuadro 24 vemos que las variables dependiente e independiente dependen
una de la otra, asi que nos pudimos dar cuenta que si tienen relacion entre ellas,
porque la prueba de chi-cuadrado de Pearson nos reflejo que si se dependen
dandonos a conocer un 0.025 % que es menor al 0.05%. Si observamos la figura 15
nos da como resultado que si afectan no tener establecidos los procedimientos de
reclutamiento por lo que hace una ineficiente clasificacion de personal con lo que

hemos comprobado la hipotesis.
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CONCLUSIONES

Se determin6 que el sistema de seleccibn de personal lo han venido

desarrollando de una manera inapropiada.

Al final cada empresa expuso que mas de una vez se siente afectada por los
cambios que hacen en el cadigo de trabajo.

Se identificd que las politicas de reclutamiento en el desempefio del talento
humano son necesarias para que el personal se desenvuelva eficientemente

en el cargo.

El mayor problema que se presenta al momento de la seleccion es la

aspiracion salarial del candidato.

En las empresas se observd que se manejan muy poco las bases tedricas
para el manejo de la seleccion del personal, es por esta razén que cometen

errores y seleccionan a un personal incompetente para el cargo.

Se identificd que al no tener definidas los perfiles del cargo, el resultado es

contratar a personal con perfiles diferentes a lo que la empresa lo requiere.

Se observé que no cuentan con procedimientos de reclutamiento por lo que

inciden en la ineficiente clasificacion del personal.
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RECOMENDACIONES

La persona responsable con la seleccidén de personal, debera estudiar el perfil
del cargo antes de solicitar al candidato, asi tendra definido los perfiles de

cargo.

Establecer un proceso en el modelo de seleccion del personal para indicar
que la aspiracion salarial se vera reflejado segun el desempefio de cada

personal de la empresa.
Establecer una norma en las empresas para que el departamento de RRHH
tenga como objetivo primordial dar un buen ambiente al trabajador y se sienta

satisfecho en su cargo.

Desarrollar e implementar una cultura organizacional para que los empleados

de las empresas se sientan identificados y comprometidos con la misma.

Establecer un sistema de procedimientos de reclutamiento para asi lograr una

eficiente clasificacion del personal.
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ANEXO 1: DISENO DEL PROYECTO

MATRIZ DE PROBLEMATIZACION

“ANALISIS DEL MODELO OPERATIVO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA GESTION ADMINISTRATIVA DE LAS EMPRESAS INDUSTRIALES DEL CANTON MILAGRO, ANO 2015*

FORMULACION DEL PROBLEMA
¢De qué manera incide el Sistema de seleccion
de personal en la Gestion Administrativa de las
grandes empresas e industriales del canton
Milagro?

SISTEMATIZACION

¢,De qué manera influye el no tener definidas las
bases teéricas del proceso de reclutamiento en
la efectividad del talento humano de las grandes
empresas e industriales del cantén Milagro?
¢,Como afecta el no tener politicas de
reclutamiento en el desempefio del talento
humano de las grandes empresas e industriales
del cantén Milagro?
afecta los cambios de

¢Cémo ley de

contratacion de personal en la estabilidad
laboral del personal de las grandes empresas e
industriales del canton Milagro?

¢De qué manera incide el no tener establecidos
los procedimientos de reclutamiento en el eficaz
desempefio de los cargos de las grandes

empresas e industriales del cantén Milagro?

OBJETIVO

GENERAL
Determinar de qué manera incide el Sistema
de selecci6on de personal en la Gestion
Administrativa de las empresas industriales
del cantén Milagro.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Determinar de qué manera influye el no
tener definidas las bases tedricas del
proceso de reclutamiento en la efectividad
del talento humano de las grandes
empresas e industriales del cantén Milagro.
Identificar como afecta el no tener politicas
de reclutamiento en el desempefio del
talento humano de las grandes empresas e
industriales del cantén Milagro.

Analizar como afecta los cambios del cédigo
de trabajo en la estabilidad laboral del
personal de las grandes empresas e
industriales del cantén Milagro.

Demostrar de qué manera el no tener
establecidos los  procedimientos  de
reclutamiento incide en el eficaz desempefio
de los cargos de las grandes empresas e

industriales del cantén Milagro.

HIPOTESIS GENERAL
El Sistema de seleccion de personal incide
en la efectividad del trabajo de cada uno
de los empleados para asi poder cumplir
con los objetivos de la empresa.
HIPOTESIS PARTICULARES
El no tener definidas las bases tedricas del
proceso de reclutamiento influye en
contratar personal con perfiles diferentes

para el cargo que e lo requiere.

El no tener politicas de reclutamiento
afecta en el rendimiento del trabajo y es
por eso que las tareas terminan mal
ejecutadas.

Los cambios del codigo de trabajo inciden

en el tiempo de contratos de los
empleados
El no tener establecidos los

procedimientos de reclutamiento incide en

la ineficiente clasificacion del personal.
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VARIABLES

Sistema de
seleccion de

personal

VI
Bases tedricas
del proceso de

reclutamiento

Politicas de

Reclutamiento

Cadigo de
trabajo

Procedimientos

de reclutamiento

Efectividad del
trabajo

VD
Personal con
perfiles

diferentes

Rendimiento

del trabajo

Tiempo de

contratos

Ineficiente
clasificacion

del personal

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ENCUESTA

ENCUESTA

ENCUESTA

ENCUESTA

ENCUESTA



ANEXO 2: FORMATO DE LAS ENCUESTAS

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES Y

D‘Niyﬂ ENCUESTAS DIRIGIDAS A LAS EMPRESAS GRANDES E INDUSTRIALES DEL CANTON MILAGRO —

De las siguientes opciones seleccione segln corresponda:

GRACIAS POR SU COLABORACION

1. Al momento de convocar a los candidatos para un cargo determinado, la
empresa tiene definido que conocimientos y preparacion deberian tenerlos

perfiles de los cargo?

a. Ninguno

b. A veces

c. Casi siempre

d. Siempre

2. Al solicitar personal, han tenido algun inconveniente al momento de

seleccionarlo para el cargo que requiere la empresa?

a. Ninguno

b. A veces

c. Casi siempre

d. Siempre

3. ¢Cuédles son los principales inconvenientes en el proceso de sele
vinculacién de nuevos empelados al momento de la contrataci
personal?

ccion y
6n del

a. Aspiracion salarial

b. Experiencia en el cargo

c. Nivel de Estudios

d. Ninguno

4. Considera la empresa que se necesita politicas y procedimientos de

reclutamiento para la mejora procesos de seleccion de personal?

a. No

b. Si

c. Tal vez

5. ¢La persona encargada para escoger al personal dentro de la empresa,

tiene relacion al conocimiento del perfil del cargo?

a. Deficiente

b. Regular

c. Buena

d. Excelente
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para verificar el desempefio del cargo?

6. Dentro de la empresa se efectian evaluaciones constantes para el empleado

a. Ninguno

b. A veces

c. Casi siempre

d. Siempre

7. En promedio, cuantos procesos de seleccion realizan al mes?

a. Al menos 1

b.Entre2 -4

c. Mas de 5

trabajo

8. La empresa se ha sentido afectada al momento de los cambios del cédigo del

. Nunca

. Talvez

. Casi siempre

ol 0| T| o

. Siempre

©

. ¢ Realiza procesos de reclutamiento interno?

Nunca

A veces

oo

Casi siempre

d. Siempre

10. Es idénea la manera que se ha venido desarrollando la seleccién de |
candidatos dentro de la empresa?

0s

a. Deficiente

b. Regular

c. Buena

d. Excelente




ANEXO 3. INFORMACION DEL MUNICIPIO DE LAS EMPRESAS
INDUSTRIALES DEL CANTON MILAGRO

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

Milagro, 14 de Agosto del 2015

Economista
Denisse Robles

Alcaldesa de Milagro

De mis consideraciones

Nos dirigimos hacia usted muy cordialmente los alumnos de la Universidad Estatal de
Milagro MERCHAN BAZAN ERIKA LIBETH con C.I 092799514-2 y SALAZAR
ONATE DAVID EDUARDO con C.I 092913173-8 para pedirle que nos haga el favor
de dar informacion acerca de cuéles son y cuantas EMPRESAS INDUSTRIALES hay

en el Canton MILAGRO debido que estamos desarrollando nuestra tesis con el
siguiente  tema: “ANALISIS DEL MODELO OPERATIVO DE

SELECCION DEL PERSONAL EN LA GESTION
ADMINISTRATIVA DE LAS EMPRESAS INDUSTRIALES DEL
CANTON MILAGRO, ANO 2015%.

Esperando una favorable y pronta respuesta quedamos muy agradecidos.

LR e

MERCHAN BAZAN ERIKA LIBETH SALAZAR ONATE DAMEBREDHARD Qs CenTRALIZAD

MUNICIPAL DEL CANTON MILAGRO

C.1092799514-2 C.I092913173-8 ALCALD IA

18 AGQ 2015
nora.___ A"

T >

RECIBIDO:
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ANEXO 4. CERTIFICADO DE APROBACION PARA REALIZAR LAS
ENCUESTAS

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

Milagro, 6 de octubre del 2015

Economista
Ricardo Rivadeneira

Presidente del Ingenio Valdez

De mis consideraciones:

Nos dirigimos hacia usted muy cordialmente los alumnos de la Universidad Estatal de
Milagro MERCHAN BAZAN ERIKA LIBETH con C.I 092799514-2 y SALAZAR
ONATE DAVID EDUARDO con C.I 092913173-8 para pedirle que nos haga el favor

de ayudarnos a realizar unas encuestas al departamento de RRHH, debido a la

realizacién de mi tesis con el siguiente tema: “ANALISIS DEL MODELO
OPERATIVO DE SELECCION DEL PERSONAL EN LA GESTION
ADMINISTRATIVA DE LAS EMPRESAS INDUSTRIALES DEL
CANTON MILAGRO, ANO 2015%.

En la empresa industrial Ingenio Valdez, Ecoelectric y Codana.

Esperando una favorable y pronta respuesta quedamos muy agradecidos.
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",‘rn){l;, Wm(;&dw . AR i F _)
MERCHAN BAZAN ERIKA LIBETH SALAZAR ONATE DAVID EDUARDO
C.1092799514-2 C.1092913173-8
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ANEXO 5. CERTIFICADO DE APROBACION PARA REALIZAR LAS

ENCUESTAS

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

Milagro, 6 de octubre del 2015

Ingeniero
Wilson Oiiate

Director de Recursos humanos

De mis consideraciones:

Nos dirigimos hacia usted muy cordialmente los alumnos de la Universidad Estatal de
Milagro MERCHAN BAZAN ERIKA LIBETH con C.I 092799514-2 y SALAZAR
ONATE DAVID EDUARDO con C.I 092913173-8 para pedirle que nos haga el favor

de ayudarnos a realizar unas encuestas al departamento de RRHH, debido a la

realizacion de mi tesis con el siguiente tema: “ANALISIS DEL MODELO
OPERATIVO DE SELECCION DEL PERSONAL EN LA GESTION
ADMINISTRATIVA DE LAS EMPRESAS INDUSTRIALES DEL
CANTON MILAGRO, ANO 2015¢.

En la empresa industrial Adelca.

Esperando una favorable y pronta respuesta quedamos muy agradecidos.

t‘-ik,(\g \;\G\(\.u:,v & 5
MERCHAN BAZAN ERIKA LIBETH SALAZAR ONATE DAVID EDUARD
C.1092799514-2 C.1092913173-8
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ANEXO 6. URKUND

"$32N05 T U1 3U3s3.d 1x3) JO S1515U02 Ju3LNd0p Suo) saded gz “xosdde SIy3 o 96T
3oessaw [y mous (- ‘Su|:pm4 aSessap
wod pumpn-siskeve@iwaun-ezayuaqgl JOAIRIY
wodjews@eaqoive/ Agparuwgns
(00:50-) T€:00 67-01-5T07  Panugng
(128+06570) OP Z3LINI@ ONISISIL Juawndog

aNnNMuN)

66



