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Resumen

El presente proyecto se refiere al andlisis de los procesos de reclutamiento y
seleccion del Talento Humano con el fin de definir como inciden en los niveles de

eficiencia de las empresas en la ciudad de Milagro.

Las exigencias del nuevo panorama competitivo hacen necesario que los
administradores o duefios de las empresas de la ciudad de Milagro piensen en
emplear métodos y estrategias que contribuyan a fortalecer el capital intelectual,
potenciar el desarrollo profesional y establecer niveles de competitividad que

permitan generar a las empresas tasas de rentabilidad sostenibles.

Por lo tanto, se ha desarrollado una amplia informacion, iniciando entonces con el
planteamiento de la problematica, sus objetivos, delimitacién, formulacién del
problema y su correspondiente justificacion, ademas se encontrara toda la
informacion necesaria para una mejor comprension del trabajo investigativo asi
mismo sus respectivas hipotesis y la validacion de las mismas. En el marco
metodoldgico el tipo de investigacion y las técnicas que se aplican, se caracterizo la
poblacién y se determino la muestra, las encuestas se aplicaron en el canton Milagro
en las empresas que alli se asientan, directamente a quien coordina la gestion
Recursos Humanos con el que cuenta cada empresa, una vez obtenidos los datos
se procedid a realizar la interpretacion de los resultados, con los cuales se
verificaron las hipétesis, proceso en el cual se pudo constatar que algunas de estas

empresas no cuentan con una estructura organizacional bien definida.

Por lo expuesto nos planteamos como proyecto “Disefar un sistema de gestidon
organizacional por procesos para mejorar el reclutamiento y la seleccion del
personal en las empresas de la ciudad de Milagro”, con el objetivo de elevar la
productividad gestionando profesionalmente la estructura organizacional. En nuestra
propuesta sugerimos que el departamento de recursos humanos se adapte a
cambios de manera eficiente y eficaz para reclutar y seleccionar el candidato que
mas se asemeje a las necesidades y requerimientos del perfil; con este método
buscamos que el talento humano desarrolle habilidades y destrezas para resolver

los problemas laborales que se presentan en el dia a dia de manera eficiente.

XV



Abstract

This project concerns the analysis of the processes of recruitment and selection of
human talent in order to define how they affect efficiency levels of firms in the town of

Milagro.

The demands of the new competitive landscape make it necessary for managers or
business owners Miracle City think of methods and strategies used to help
strengthen the intellectual capital , enhance professional development and establish

competitive levels that allow generating companies sustainable rates of return .

Therefore, we have developed a wide range of information , then starting with the
approach of the problem , objectives, definition , formulation of the problem and the
associated rationale, and you will find all the necessary information for a better
understanding of their investigative work himself respective hypotheses and
validating them. Under the type of research methodology and techniques used , the
population was characterized and determined the sample, the surveys were
conducted in the canton Miracle on companies that are based there , who
coordinates directly to Human Resources Management which each company has
once obtained the data we proceeded to perform interpretation of results, which were
verified with the hypotheses , a process in which it was found that some of these

companies do not have well defined organizational structure .

For these reasons , we approach the project " Design a system for managing
organizational processes to improve the recruitment and selection of staff in
undertakings Miracle City " , with the aim of raising productivity professionally
managing the organizational structure. In our proposal we suggest that the HR
department changes suits efficient and effective way to recruit and select the
candidate who most closely matches the needs and requirements of the profile , with
this method we want the human talent and skills to develop skills solve labor

problems that arise in day to day efficiently.
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INTRODUCCION

Desde el siglo XXI en el Ecuador la competitividad empresarial avanza a pasos
enormes generando cada vez mas barreras para las empresas que no han permitido
cambiar su estructura funcional, uno de los principales problemas es la crisis
econOmica reduciendo los costos y gastos en recursos humanos, debido a esto en
las empresas han surgido varias ineficiencias en la administracion del talento

humano.

En las empresas de la ciudad de Milagro se evidencian dificultades en los procesos
de reclutamiento y seleccion, aspecto que va unido a definicion de procesos,
funciones y perfiles, situacién expresada en el no cumplimiento de requerimientos
técnicos y administrativos en las organizaciones, esto incide en que los objetivos
generales de la organizacibn no se cumplan. Este aspecto también se ve
influenciado adicionalmente por no aplicacion de pruebas psicoldgicas previo a la
contratacion, puesto que se mantiene el mismo método de reclutamiento y seleccion
antiguo sustentado en integrar nuevas personas a los equipos de trabajo por

recomendaciones de amigos o parientes.

En el marco metodolégico se determiné el universo, es decir la investigacion se la
realizo en el canton Milagro en las empresas que alli se asientan directamente al
jefe de Recursos Humanos con el que contaba cada empresa una vez obtenidos
los datos de esta herramienta se procedido a realizar la interpretacion de los
resultados, es decir la recoleccion, tabulacion y andlisis del instrumento investigativo,
donde se pudo conocer que algunas de estas empresas no cuentan con una

estructura organizacional bien definida.

En base a los resultados del estudio planteamos la propuesta cuyo objetivo es
“Disefiar un sistema de gestion organizacional por procesos que ayude mejorar el
reclutamiento y seleccion de personal en las empresas de la ciudad de Milagro” con
miras a incrementar la productividad de las mismas, ya que en la actualidad el factor
diferenciador en la gestion empresarial es el talento humano ya que el factor
tecnologia y capital que financia las actividades, todas las empresas lo pueden
conseguir en atencién a que se desarrolle actividades que generan beneficios y las

empresas del canton Milagro no deben estar excluidas del buen manejo de sus
1



recursos humanos, que inicia con procesos de reclutamiento y seleccion adecuados

que son parte de una gestion integral del talento humano.



CAPITULO |

EL PROBLEMA
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Problematizacién

En el final del siglo XX, los mercados laborales de los paises desarrollados eran muy
sobre demandados con varios talentos, por esta razén los recursos humanos se
volvieron valiosos y escasos, considerando que una empresa generaba ventajas
competitivas cuando introducia perfiles sugestivos hacia la empresa en la busqueda
de su personal, orientandose hacia una seleccidon correcta de los mismos, y
desarrollaba fidelizaciébn de estos, tenian que reclutar, seleccionar y retener a los

mejores, ya que en estos Gltimos afios, se ha ido revirtiendo esa sobredemanda.*

Desde finales del siglo XXI en el Ecuador la competitividad empresarial avanza a
pasos enormes generando cada vez mas barreras para las empresas que no han
cambiado su estructura organizacional, uno de los principales problemas ha sido la
crisis econdmica que ha implicado reduccion de los costos y gastos en recursos
humanos, debido a esto en las empresas han surgido varias ineficiencias en la

administracion del talento humano.

Yhttp://wwwisis.ufg.edu.sv/iwwwisis/documentos/TE/386.0065-M553p/386.0065-
M553p-CAPITULO%20I.pdf
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En la ciudad de Milagro no tiene un nivel estructural adecuado en sus empresas
debido a la elevada oferta de recursos humanos lo que ha incidido en los procesos
de reclutamiento y seleccion se presenten carencias que finalmente impactan en el
cumplimiento de los objetivos generales de la organizacién, aquello se debe a que
diariamente las personas que estan encargadas de reclutar y seleccionar no toman
en cuenta los perfiles idoneos tan solo se basan en recomendaciones de un amigo,
familiar, etc., y esto a su vez causa contratos eventuales, tampoco se establecen
méritos a los buenos empleados ya que no es reconocido el logro que obtiene ya

sea laboral o profesional, todo esto amenaza la productividad de las empresas.

También se encuentran algunas organizaciones que no han usado un manual de
funciones que les ayude a establecer aquellos perfiles que se requiere para el
reclutamiento del personal, otra causa también es que no se toma en cuenta los
resultados de las pruebas Psicoldgicas. De mantenerse esta situacion el personal se
sentira insatisfecho con el empleo que desempefia y esto afectara el clima
organizacional y consecuentemente bajos niveles de desempefio que finalmente

afectara la rentabilidad de las organizaciones.

1.1.2 Delimitacion del problema

Espacio

Pais: Ecuador
Zona: Regién 5
Provincia: Guayas
Canton: Milagro

Tiempo: para realizar este proyecto con éxito recopilaremos informacion de los

ultimos 5 afos con datos proporcionados por la superintendencia de compafiias.

1.1.3 Formulacion del problema

¢,Como inciden los procesos de seleccion y reclutamiento del Talento Humano en

los niveles de eficiencia de las empresas en la ciudad de Milagro?



1.1.4 Sistematizacion del problema

¢Como incide la falta de un manual de funciones en la elaboracion de perfiles para
candidatos a llenar vacantes en las empresas de la ciudad de Milagro?

¢,Como influye la aplicacién de incentivos en la productividad del personal de las

empresas de la ciudad de Milagro?

¢,De qué manera contribuye la aplicacion de pruebas psicolégicas en los resultados
de los procesos de seleccion y reclutamiento del personal que realizan las empresas

de la ciudad de Milagro?

¢, Como afecta a la productividad de las empresas de la ciudad de Milagro el que su

personal esté vinculado bajo la modalidad de contratos eventuales?

1.1.5 Determinacion del tema

Estudio sobre la incidencia de los procesos de seleccion y reclutamiento del Talento
Humano en los niveles de eficiencia de las empresas en la ciudad de Milagro. Afio
2013.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo general

Determinar de qué manera el proceso de reclutamiento y seleccién de personal
inciden en la productividad laboral del personal a través de una exhaustiva
investigacion y realizando evaluaciones de desempefio para determinar el

rendimiento de las empresas.

1.2.2 Objetivos especificos

Definir los perfiles para el reclutamiento y seleccion de personal, en correspondencia

del manual de funciones de las empresas.

Establecer un plan de incentivos, reconociendo la labor del trabajador impulsando su

carrera profesional

Identificar qué tipos de pruebas psicoldgicas se estan aplicando en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal que se realiza en las empresas de la ciudad

de Milagro.



Identificar en qué medida las empresas de la ciudad de Milagro se vincula su

personal bajo la modalidad de contratos eventuales.

1.3 JUSTIFICACION

1.3.1Justificacidon de la investigacion

Se ha escogido esté tema en atencién a que es de gran importancia en todas las
actividades empresariales la buena gestibn en la seleccion y reclutamiento del
talento humano ya que sin este las empresas no cumplirian con los objetivos

propuestos.

Asi mismo cabe sefialar que debido a la elevada oferta de recursos humanos
muchas organizaciones en la ciudad de Milagro han ejecutado procesos de
reclutamiento y seleccion de personal generando deficiencias al seleccionar el
recurso humano, de continuar esta situacion los seleccionados sentiran
comprometidos con la organizaciébn o no tendra las capacidades necesarias que
demanda la descripcion del trabajo y las cualidades que hacen posible que una
persona encaje en el equipo que ya se ha establecido, se deben combinar la
dindmica y un buen entrenamiento de su personal y asi puedan contratar el personal
idéneo para el cargo requerido en la empresa y estos se convertirdn en pieza clave
para el éxito de la empresa disminuyendo los costos para la busqueda de nuevos
candidatos, la persona apta asegura su desarrollo personal y laboral .

Otra causa que justifica esta investigacion es que en las organizaciones de Milagro
no se aplican pruebas psicoldgicas de mantenerse esta situacion afectara el clima
organizacional. Las pruebas bien aplicadas proporcionan informacién valiosa de
manera rapida sobre las caracteristicas psicologicas de los individuos y sobre todo
ayuda a descartar a personas con desviaciones de personalidad o con latentes
trastornos, lo cual muchas veces es dificil averiguar por otros medios. Si esto se
complementa con las entrevistas y la observacion se tiene mayor precision u

objetividad en los resultados.

También se ha constatado o que los contratos eventuales influyen mucho en la
productividad de las organizaciones porque no se logra que el trabajador participe en

el proceso formativo de la organizacion, y no estaran dispuestas a realizar una fuerte



inversiéon en la formacion del trabajador, si no tiene confianza de que el trabajador va

a estar el tiempo necesario en la empresa como para recuperarla.

Finalmente este trabajo se justifica en el analisis de las organizaciones de la ciudad
de Milagro presentan un nivel inadecuado de compensacion que puede afectar la
productividad de la organizacion y producir dafios en la calidad del entorno laboral.
En aquellos casos graves, el deseo de obtener un mejor incentivo puede disminuir el
desempeiio, aumentar las quejas o hacer que los empleados busquen un empleo
diferente. También la falta de satisfaccion puede llevar a grandes dificultades, traer
sentimientos de ansiedad y desconfianza por parte del personal, y baja rentabilidad y
competitividad en la organizacion.

De acuerdo con los objetivos planteados en la investigacion, el resultado permitira
dar soluciones y alternativas concretas a todas las inquietudes y necesidades que
pueden existir dentro de una empresa. Ademas una forma de cumplir con los
reglamentos y las disposiciones dirigidas a crear un ambiente laboral seguro y

garantizar el bienestar de cualquier empleado.

Otras opciones seran establecer concursos de méritos que sean transparentes y que
hayan igualdad con todos los postulantes para que ayude a conseguir el personal
idoneo que requiere la empresa; crear programas que incentiven al personal a

brindar su mayor desempefio para la empresa.



CAPITULO II

MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO

2.1.1 Antecedentes Histoéricos

Desde que los lideres comenzaron a lograr metas mediante el esfuerzo de grupos
organizados, tuvieron que realizar funciones de personal basicas. Fue a principios
del siglo XX que las funciones de la Gestion de Recursos Humanos, empezaron a
surgir y a desarrollarse, como areas que requieren una atencion formal y

especializada.

Primera Etapa: El sistema de gremios. En este periodo se dio nacimiento al
adiestramiento de aprendices y a los sindicatos y uniones obreras. Los duefios de
talleres dedicados a una area en particular, organizaron gremios con el propdésito de
proteger sus intereses, tales como: regular el empleo, los precios, etc. Estos gremios
fueron los precursores de las asociaciones patronales de hoy. A los empleados se
les conocia como jornaleros y las uniones de los jornaleros fueron los primeros
sindicatos de trabajadores. A partir del sistema de gremios se ve perfectamente
dividida la clase de obreros y de los patrones lo cual es lo mas parecido al sistema

actual.

Segunda Etapa: El sistema fabril de produccion. La expansion del comercio y el
aumento en el ingreso personal durante la Edad Media, ayudaron a estimular una
demanda por bienes y servicios que excedia la capacidad de abastecimiento del
sistema de produccion artesanal existente. El uso de equipos mecanizados y

mejores técnicas de produccidén, hizo posible el crecimiento de un sistema fabril de
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produccién. Asi mismo el sistema fabril estimuld la oferta de empleos mondétonos
que exigian poca capacidad y de otros que eran insalubres o peligrosos. Como
resultado, afines de la década de 1880, algunas naciones promulgaron leyes para
reglamentar, entre otras: horas de trabajo para mujeres y nifios, sueldos minimos y

seguridad social.

Tercera Etapa: El sistema de produccién masiva y la administracion cientifica. La
administracion cientifica constituyé un enfoque objetivo y sistematico para mejorar la
eficiencia, basado en la recoleccion y analisis de datos. Con el uso de éste método
los procesos se simplificaron y las operaciones se hicieron repetitivas, por lo cual se
desarrollaron normas de trabajo para evaluar la eficiencia y para proveer incentivos
econdémicos, todo ello basado en el estudio de tiempos y movimientos. Basado en
este estudio, Taylor reconoce que los empleados diferian en sus habilidades por lo

que enfatiza la necesidad de la capacitacion.

El desarrollo de la psicologia industrial. Hacia 1913 Hugo Mustenberg tomando
como base las ideas de Taylor publico su libro “La psicologia y la eficiencia
industrial” en el que llamo la atencidn sobre las posibles contribuciones que podia
prestar la Psicologia a la Administracion, basicamente en las areas de seleccion,
capacitacion, y motivacion de los empleados.

Desde un principio se propuso aplicar la psicologia para efectos en la industria, El
pedia que se utilizara mas la ciencia en la administracion y una mejor comprension y
aplicacion de la psicologia, tratando de establecer un puente entre la obra de Taylor

y sus trabajos.

Mustenberg not0 que los ingenieros sobre eficiencia daban un gran énfasis a las
habilidades fisicas pero no tomaban en cuenta las habilidades psicolégicas o

mentales.

Hizo un gran nimero de aportaciones a la administracion, popularizé la psicologia,
establecio como podia obtenerse el mayor rendimiento a través de condiciones
psicolégicas adecuadas, incluyendo factores tales como fatiga, monotonia, atencion
y el impacto de la influencia social; combiné algunas de las ideas de la

administracion cientifica con las de la psicologia, por ejemplo: en la publicidad



demostro la importancia de cuestiones tales como el tamafio, color, las palabras

usadas, el tipo de letra y otros aspectos semejantes.

Caracteristicas

Estudia la organizacién como grupos de personas

e Hace énfasis en las personas

e Se inspira en sistemas de psicologia

e Delegacion plena de autoridad

e Autonomia del trabajador

e Confianza y apertura

e Enfasis en las relaciones humanas entre los empleados
e Confianza en las personas

e Dinamica grupal o interpersonal.

Estudia el ambiente que rodea a los trabajadores para su mejor productividad?

2.1.2 Antecedentes Referenciales

Tema: Sistema de gestion del talento humano y su incidencia en el nivel de

desemperio laboral del personal de la empresa
Autora: Lorena Amparo LlugshaMuquinche
Fuente: Repositorio de la Universidad Técnica de Ambato- 2011

Desde hace décadas los gerentes han buscado mejorar el funcionamiento
organizacional, esta situacién es tan antigua como la cultura. Anteriormente se veia
a las organizaciones como una forma de alcanzar la competitividad y obtener
beneficios sobre la base de una division horizontal del trabajo y vertical de la

decisiones, donde existia alguien en la cuspide que era quien pensaba y los demas

2 (0, 2002)
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eran los que obedecian pero actualmente el mundo contemporaneo se presenta
cada dia mas desafiante, la globalizacion y la competitividad empresarial avanzan a
grandes pasos, abriéndose las brechas cada vez mas insalvables, para las

empresas que no han admitido cambiar sus esquemas tradicionales.

La Optima empresarial actual, se preocupa de fortalecer su estructura interior para
proyectarse a la conquista del mundo exterior. En este contexto, las personas han
dejado de ser consideradas como un recurso necesario pero sustituible dentro de la
estructura organizacional y funcional, para convertirse en el capital mas importante

del que depende el buen o mal funcionamiento de la organizacion.

Muchas son las organizaciones que basadas en esta filosofia, han salido adelante,
porque ha conseguido valorar el conocimiento y perfeccionar el desempefio de sus
colaboradores. Se ha visto la necesidad de mejorar la Gestion del Talento Humano a
través de la implementacion de un modelo de evaluacién del desempefio laboral,
con la mira puesta en desarrollar fortalezas, mejorando la competitividad, por ello, en

esta investigacion, se presenta esta estructura, enfocado al uso de competencias.

Lo que se busca es impulsar una gestion moderna, que deje niveles altos de
satisfaccion entre sus colaboradores. Del andlisis que se hace a los procesos
actuales, surgen las medidas correctivas a desarrollar en la propuesta, mismas que
beneficiaran a la empresa para el cumplimiento de su estrategia corporativa. De la
correcta utilizacion que se dé al proyecto, con responsabilidad de la Direccion de

Talento Humano, depende el cumplimiento de sus metas®.

Conclusion: Los objetivos en los cuales se basan esta investigacion mantienen
relacion con nuestro proyecto debido a que llegan a que concuerdan con nuestros
propésitos y se establece cuan importante es la eleccion y reclutamiento del talento
humano en las empresas y se considera que el recurso humano es la pieza

fundamental para el éxito de las mismas.
Tema: El Desarrollo del Talento Humano por Competencias y la Productividad

Autor: Jorge Xavier Cobo Escobar

3 (LLUSHGA MUQUINCHE, 2011)
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Fuente: Repositorio de la Universidad Técnica de Ambato- 2012

A través del tiempo las empresas han buscado incrementar la productividad de sus
empresas, esta situacibn es tan antigua como la cultura, orientados hacia la
busqueda de estrategias dejando a un lado el talento Humano obteniendo asi ningan

resultado favorable y peor aun niveles altos de productividad.

El presente trabajo muestra técnicamente el andlisis realizado a una empresa
dedicada a la fabricacién de carrocerias metélicas, cuyo problema principal es el
inadecuado desarrollo de las competencias de talento Humano, como también la
mala utilizacion de la materia prima lo que implica un bajo nivel productividad para lo
que eliminaremos los problemas que existe; y se propone mejoras que serviran para

eliminar el problema principal.

Para esto es necesario desarrollar al maximo las competencias y habilidades de
todo el talento humano de la empresa este concepto puede ser nuevo para algunas
empresas entre estas, la empresa en estudio de la presente tesis.

Para lograr incrementar el nivel de productividad en la empresa es fundamental
implementar el modelo de desarrollo de talento humano por competencias
desarrollando el perfil por competencias escogido para de esta manera llegar a
elevar al maximo las competencias y habilidades del personal®.

Conclusion: Esta tesis tiene semejanzas con nuestro proyecto porque establece que
las empresas se desenvuelven en un entorno muy competitivo y cambiante donde la
gestion de talento humano caduca rapidamente, si no se renuevan los modelos de

gestion peridédicamente esto incurriria en el rendimiento del personal.

Tema: La gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral
Autor: Javier Andrés Suarez

Fuente: repositorio de la Universidad Técnica de Ambato- 2011

* (ESCOBAR, 2012)
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Un Modelo de gestion de Talento Humano es la piedra angular para que el
desempefio de los empleados sea efectivo y se pueda alcanzar con éxito los
objetivos de la empresa, por esta razén es muy importante implementar un disefio
de una estructura organizacional de gestion del talento humano, apoyadas en los
subsistemas de reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacién, remuneracion y

mantenimiento, para el mejoramiento del desempefio laboral del cliente interno

Por parte de los gerentes debe existir un constante interés por mejorar el
desempeiio de los empleados a través de continuos programas de capacitacion y
desarrollo. En afos recientes, la gestion del desempefio ha buscado optimizar sus
recursos humanos para crear ventajas competitivas, también crear un valor

agregado.

Las empresas que valoran a sus empleados, y crean un ambiente que favorece a la

autoestima, solidaridad y proteccién del ambiente, se valoran a si mismas.”

Conclusion: En esta tesis se encuentran varias cualidades, las cuales las
determinamos a continuacion se dice que las capacitaciones ayudan a perfeccionar
las destrezas de los subordinados y a cumplir eficientemente las funciones
asignadas haciendo que las empresas sean mas productivas con trabajo de calidad

para asi tener un mejor rendimiento empresarial.

Tema: Implementacién de un sistema de gestion de recursos humanos
Autor: Diana Elizabeth Pazmifio Uribe

Fuente: Repositorio de Universidad Central del Ecuador- 2012

El activo mas valioso con el que puede contar una empresa hoy en dia es el capital
intelectual de sus empleados, la nueva conciencia empresarial consiste en
reconocer que los valores de la empresa no son las maquinas ni los edificios ni
ningun activo fijjo sino en reconocer que sus valores consisten en activos
inmateriales como el potencial innovador y los conocimientos técnicos Yy

especializados del personal.

® (SUAREZ, 2011)
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Los conocimientos son un activo y al igual que todos los activos tiene que

administrase.

El presente estudio se enfoca en la Gestion de Talento Humano por Competencias
ya que el profesional mas adecuado es aquel que ademas de conocimientos, tiene
habilidades y destrezas compatibles con sus funciones, siempre y cuando tenga los

estimulos apropiados y exista acceso a los recursos necesarios.

Por esta razon el modelo de Gestion por competencias, surge como alternativa para

lograr una eficiente Gestion de Talento Humano

Los subsistemas de reclutamiento, seleccion, evaluacion y capacitaciéon han sido
desarrollados con base en aquellas competencias que durante la investigacion han
sido identificadas como fundamentales para obtener un alto nivel de rendimiento

laboral.

El presente modelo se desarroll6 como guia para mejorar la Gestion del Talento
Humano y asi obtener una reconocida competitividad a nivel nacional por el servicio

gue presta gracias a los profesionales de vanguardia que posee.

Para una mejor comprension del lector se detallan los puntos mas importantes

realizados en cada capitulo de la presente investigacion.®

Conclusion: Se ha escogido esta tesis porque al igual que nosotros piensan que el
mayor capital que tiene una empresa es el capital humano y si se mantiene una
buena gestion de talento humano altamente capacitado y motivado gracias a los
incentivos que ofrecen las empresas y esto ayudara a su vez generara ventaja
competitiva lo cual proporcionar a la empresa mayores ingresos, alta rentabilidad y

ser lideres en el mercado.

Tema: Viabilidad para la creacion de un departamento de desarrollo de gestion de
talento humano que sirva para a aumentar el grado de pertenencia de los empleados

con la organizacion

Autores: Elizabeth Castillo Salvatierra - Ruth Galarza Pizarro

® (URIBE PAZMINO, 2012)
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Fuente: Repositorio de la Universidad Estatal de Milagro-2012

El mundo contemporaneo se presenta cada dia mas desafiante, la globalizacion y la
competitividad empresarial abriéndose las brechas cada vez mas insalvables, para

las empresas que no han admitido cambiar sus esquemas tradicionales.

La optima empresarial actual, se preocupa de fortalecer su estructura interior para
proyectarse a la conquista del mundo exterior. En este contexto, las personas han
dejado de ser consideradas como un recurso necesario pero sustituible dentro de la
estructura organizacional y funcional, para convertirse en el capital mas importante

del que depende la buen o mala marcha de la organizacion.

Muchas son las empresas que basadas en esta filosofia, han salido adelante,
porque ha conseguido valorar el conocimiento y perfeccionar el desempefio de sus

colaboradores.

En el plano del mejoramiento continuo, ha visto la necesidad de estructurar el
Proceso de Gestion de Talento Humano, con la mira puesta en desarrollar

fortalezas, mejorando la competitividad de su Personal.

Por ello, en este proyecto de tesis, se presenta el disefio y propuesta de un
departamento de Gestiébn de Talento Humano, enfocandose en brindar un mejor

servicio a los clientes.

Lo que se busca es impulsar una gestion el mismo que deje niveles altos de
satisfaccion de clientes. Del andlisis que se hace a los procesos actuales, surgen las
medidas correctivas a desarrollar en la propuesta, mismas que beneficiaran a la
empresa para que los empleados se sientan identificados con la misma y del

adecuado servicio que deben brindar.

De la correcta utilizacion que se dé al proyecto, con responsabilidad de la Direccion

de Talento Humano, depende el cumplimiento de sus metas.’

Conclusion: Esta tesis mantiene una similitud con nuestros objetivos que se dicen

que las pruebas psicologicas en una organizacion son importantes a la hora de

" (CASTILLO SALVATIERRA, 2012)
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reclutar un nuevo talento humano porque nos muestra el comportamiento adecuado
que debe tener para cada cargo; otra similitud también es disminuir la afluencia de
contratos eventuales y los gastos administrativosy esto aportara a que los recursos
humanos que integran una empresa apoyen al logro de los objetivos, las personas

gue contraten son las que llevaran a cabo los logros o el fracaso de las empresas.

2.1.3 Fundamentacioén

a.- Cientifica.

Es desarrollar la observacion sistemética de los hechos de produccion, investigando
y analizando su operacién en técnicas especificas como estudios de tiempo,
movimientos, planeacién, control, administracion de personal e ingenieria humana
toda ellas centradas en la eficiencia y la eficacia basandonos en teoria y conceptos

administrativos los cuales se pueden construir y mejorar.

La administracion cientifica es basicamente coordinar e integrar los recursos de una
organizacién, muchas veces cooperativos otras veces conflictivas, tales como
personas, materiales, tiempo, dinero y espacio. Con miras a objetivos definidos de

manera eficaz y eficiente

Para poder entender la administracion se debe conocer la perspectiva de la historia
de su disciplina, los hechos acerca de lo que ha pasado en situaciones similares

anteriores, y relacionarlas con otras experiencias y otros conocimientos actuales.

Toda empresa disefia planes estratégicos para el logro de sus objetivos y metas
planteadas, estos planes pueden ser a corto, mediano y largo plazo, segun la

amplitud y magnitud de la empresa.®

Es decir, su tamafo, ya que esto implica que la cantidad de planes y actividades
debe ejecutar cada unidad operativa, ya sea de niveles superiores 0 niveles
inferiores. Ha de destacarse que el presupuesto refleja el resultado obtenido de la
aplicacion de los planes estratégicos, es de considerarse que es fundamental
conocer y ejecutar correctamente los objetivos para poder lograr las metas trazadas

por las empresas. También es importante sefialar que la empresa debe precisar con

8 (CHIABENATO, 2000)
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exactitud y cuidado la mision que se va regir la empresa, la mision es fundamental,
ya que esta representa las funciones operativas que va a ejecutar en el mercado y
va a suministrar a los consumidores. Se consideran cuatro puntos de vista en la

planeacion estratégica.

La planeacion trata con el porvenir de las decisiones actuales. Esto significa que la
planeacion estratégica observa la cadena de consecuencias de causas y efectos
durante un tiempo, relacionada con una decision real o intencionada que tomara el
director. La esencia de la planeacion estratégica consiste en la identificacion
sistematica de las oportunidades y peligros que surgen en el futuro, los cuales
combinados con otros datos importantes proporcionan la base para qué una
empresa tome mejores decisiones en el presente para explotar las oportunidades y
evitar los peligros. Planear significa disefiar un futuro deseado e identificar las

formas para lograrlo.

La administracion que es el érgano especifico encargado de hacer que los recursos
sean productivos, esto es, con la responsabilidad de organizar el desarrollo

econdémico, refleja el espiritu esencial de la era moderna.

Las acciones de algunos gerentes reflejan un conjunto de suposiciones de la teoria

Y (Douglas McGregor), las cuales sostienen que:

e El ser humano promedio no rechaza inherentemente el trabajo.

e El control externo y la amenaza de castigos no son los Unicos medios para
lograr que se realice un esfuerzo hacia los objetivos de la organizacion.

e Los empleados estaran mas motivados al satisfacer sus necesidades de
orden superior en cuanto al logro, estima y autorrealizacion.

e EI ser humano promedio aprende en condiciones apropiadas, no solo a
aceptar sino también a buscar responsabilidades.

e La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de imaginacion ingenio y
creatividad en la solucibn de problemas organizacionales estan

continuamente distribuidas en la poblacién y no al contrario.

El directivo piensa que, por término medio, los trabajadores:
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e La inversion de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el
descanso y el juego.

e Las personas ejercen autodireccién y autocontrol al servicio de objetivos con
los que se sienten comprometidos.

e EI grado de compromiso con los objetivos se da en proporcién con la
magnitud de las recompensas que se asocian con sus logros.

e Los seres humanos aprenden a aceptar y a buscar responsabilidades.

e Capacidad de las personas de ejercer un grado elevado de imaginacion y
creatividad en la solucién de problemas.

e En las condiciones de la vida industrial moderna solo se utiliza de forma

parcial las potencialidades de los seres humanos.
Y considera que para alcanzar los objetivos de la empresa, €l debe:

e Considerar al individuo maduro y responsable.
e Considerar que el trabajador ejercera un estilo de direccién participativo,
democrético, basado en la autodireccién y autocontrol y con escaso control

externo®.
b.- Administrativa

La administracion de recursos humanos se puede definir como el proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de
la organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en

general.

A.- Supervision de personal: Es todo aquel que tiene personal a su cargo: al de
trabajo que supervisa, el de la direccion de que es representante inmediato y de
supervisores que es comparfiero. Consiste en ayudar y guiar a los subordinados de

tal forma que las actividades se realicen adecuadamente.

B.- Administracion de personal: Es el proceso de Admoén. Aplicado al

acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, la experiencia, la salud, los

° (PALOMO VADILLO, 2010)
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conocimientos, las habilidades, etc. de los miembros de la organizacion, en beneficio
del individuo, de la propia organizacion del pais en general. Consiste en desarrollar y
administrar politicas, programas y procedimientos para prever una estructura
administrativa, eficiente, trabajadores capaces oportunidades de progreso,

satisfaccion en el trabajo y una adecuada seguridad en si mismo

C.- Relaciones humanas: Cualquier interaccion de dos o mas personas, la cual no se

da solo en la organizacién sino en todas partes.

D.- Relaciones laborales: Este término se ha reservado por costumbre a los
aspectos juridicos de la administracion de Recursos Humanos se emplea

frecuentemente asociado a las relaciones obreras patronales.

E.- Otras denominaciones: Manejo de personal: Es una fase de la administracion
gue se ocupa de la utilizacion de las energias, intelectuales vy fisicas, en el logro de

los propdsitos de una empresa organizada.
¢ Qué es la administracion de personal?

Asi pues, la administracion de recursos humanos (personal) es el proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de
la organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacién y del pais en
general.

En virtud de que otros términos se emplean frecuentemente, y para diferenciarlos del

concepto anotado en las lineas anteriores, se anotan a continuacion:
Cualquier interaccion de dos 0 mas personas constituye una relacion humana.

Las relaciones no se dan exclusivamente entre los miembros de una organizacion
sino en todas partes: el invitado a una reunion de aniversario entra en relaciones con

otros individuos.

En términos de industria, evidentemente decimos a organizaciones bancarias,

gubernamentales, educativas, de beneficencia, etc., donde se requieren también los
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recursos humanos. Ademas, entre los proveedores y la fabrica y entre esta y sus

clientes, también se establecen relaciones.

En las cuestiones laborables se ha reservado por costumbre a los aspectos juridicos
de la administracién de recursos humanos; se encuentra frecuentemente asociado a

las relaciones colectivas de trabajo como sin6nimo de relaciones obrero-patronales.

Para ubicar el papel de la Administracion del Talento Humano es necesario empezar
a recordar algunos conceptos. Asi pues, precisa traer a la memoria el concepto de
administracion general. Aunque existen multiples definiciones, mas o menos

concordantes, para que el propdsito de este ensayo diremos que es:

“La disciplina que persigue la satisfaccién de objetivos organizacionales contando

para ello una estructura y a través del esfuerzo humano coordinado”.

Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacion; si el elemento humano esta dispuesto a
proporcionar su esfuerzo, la organizacion marchara; en caso contrario, se detendra.
De aqui a que toda organizacién debe prestar primordial atencién a su personal. En

la practica, la administracion se efectia a través del proceso administrativo:
Planear, ejecutar y controlar.
Definicién de recursos y talento humano

La organizacion, para lograr sus objetivos requiere de una serie de recursos, estos
son elementos que, administrados correctamente, le permitirAdn o le facilitaran

alcanzar sus objetivos. Existen tres tipos de recursos:

Recursos Materiales: aqui quedan comprendidos el dinero, las instalaciones fisicas,

la maquinaria, los muebles, las materias primas, etc.

Recursos Técnicos: bajo este rubro se listan los sistemas, procedimientos,

organigramas, instructivos, etc.

Talento Humano: no solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos

en este grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa
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actividad: conocimientos, experiencias, motivacién, intereses vocacionales,

aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.
Caracteristicas del personal
No pueden ser propiedad de la organizacion, a diferencia de los otros recursos.

Los conocimientos, la experiencia, las habilidades, etc.; son parte del patrimonio
personal. El hecho de existir un contrato de trabajo la organizacion va a contar con el
mejor esfuerzo de sus miembros; por lo contrario, solamente contara con el si

perciben que esa actitud va a ser provechosa en alguna forma.

Las experiencias, los conocimientos, las habilidades, etc., intangibles; se manifiestan
solamente a través del comportamiento de las personas en las organizaciones. Los
miembros de ellas prestan un servicio a cambio de una remuneracion econémica y

afectiva.

El total de recursos humanos de un pais o de una organizacién en un momento dado
puede ser incrementado. Béasicamente existen dos formas para tal fin:

descubrimiento y mejoramiento.

Los recursos humanos son escasos; no todo mundo posee las mismas habilidades,
conocimientos, etc. Por ejemplo, no cualquier persona es un buen cantante, un buen

administrador o un buen matematico.
c.- Psicologia

La psicologia utiliza métodos cientificos para comprender mejor las causas del
comportamiento humano; para medir las habilidades y aptitudes, encontrar las
causas de motivacion, conflicto y frustracion, etc. Uno de los pasos en el progreso
de esta ciencia fue la formulacion de las pruebas de inteligencia de Binet. Al igual
gue en otras disciplinas, las dos guerras mundiales dieron impulso a la psicologia, al

ser utilizada en la seleccién de las fuerzas armadas.

En la actualidad la contribucion de la psicologia en el area de la administracion de

recursos humanos es sumamente valiosa en campos tales como:

e Seleccidn de personal
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e Entrenamiento y capacitacion

¢ Orientacion profesional

e Test psicoldgico

e Conceptos y modelos de actitudes y motivacion
e Reduccion de conflictos

e Sociologia

Se podria definir la sociologia como la ciencia que estudia las relaciones reciprocas
de grupos y de individuos; por sus innumerables puntos de contacto con la

psicologia, es comun que en muchos aspectos se confundan.

Cuando los principios de esta ciencia son aplicados a hechos concretos del
fendbmeno social surgen sus ramas particulares; asi, cuando se aplican a la
organizacion, aparecen la sociologia de la empresa, la psicologia industrial, o la
sociologfa de la administracion.*®

2.2 MARCO LEGAL

La investigacion se justifica ante la ley del Codigo de Trabajo en los siguientes

articulos como son:

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. 16.- Contratos por obra cierta, por tarea y a destajo.- El contrato es por obra
cierta, cuando el trabajador toma a su cargo la ejecucién de una labor determinada
por una remuneracion que comprende la totalidad de la misma, sin tomar en

consideracion el tiempo que se invierta en ejecutarla.

En el contrato por tarea, el trabajador se compromete a ejecutar una determinada
cantidad de obra o trabajo en la jornada o en un periodo de tiempo previamente

establecido.

Ohttp://www.unl.edu.ec/juridica/wp-content/uploads/2010/03/Modulo-7-La-Gestion-
del-Talento-Humano-2011-2012.pdf
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Se entiende concluida la jornada o periodo de tiempo, por el hecho de cumplirse la

tarea.

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 administracion, aun sin tener poder escrito y suficiente segun el derecho

comun.

El empleador y sus representantes seran solidariamente responsables en sus

relaciones con el trabajador.

Art. 45.- Son obligaciones del trabajador. Ejecutar el trabajo en los términos del
contrato, con la intensidad, cuidado y esmero apropiado, en la forma, tiempo y lugar

convenido.

Retribuir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado los
instrumentos y Utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que origine el
uso normal de estos objetos, ni lo ocasionado por lo fortuito, fuerza mayor, ni por

mala calidad.
Observar una buena conducta durante el trabajo
Art. 46.- Prohibiciones al trabajador.- Es prohibido al trabajador:

a) Tomar de la fabrica, taller, empresa o establecimiento, sin permiso del

empleador, Utiles de trabajo, materia prima o articulos elaborados.

b) Presentarse al trabajo en estado de embriaguez o bajo la accién de

estupefacientes
c) Abandonar el trabajo sin causa legal.

Art. 218. Las obligaciones del empleador.- son las de ensefar el arte, el oficio o
forma de trabajo a la que se hubiere comprometido” y con otras obligaciones en el
ambito de la capacitacion que establecen las leyes laborales vigentes
Remuneraciones. Para la fijacion del salario basico el Ministerio de Trabajo y

Empleo y el CONADES, tendran en cuenta.
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1.- Que el salario basico baste para satisfacer las necesidades normales de la vida
del trabajador y de su familia habida cuenta del nivel general de salarios en el pais,
del costo de la vida, de las prestaciones de seguridad social y nivel de vida relativo

de otros grupos sociales

2.- Los factores econdmicos, incluidos los requerimientos del desarrollo econémico,
los niveles de productividad y la conveniencia de alcanzar y mantener un alto nivel

de empleo.

3.- Las distintas ramas generales de la explotacién industrial, agricola, mercantil,
manufacturera y otras, en relaciébn con el desgaste de energia, que atenta la

naturaleza del trabajo.

4.- Las sugerencias y motivaciones de los interesados tanto empleadores como

trabajadores™”.

Segun el acuerdo Ministerial N° 08 0056 MRL 2012 CAPITULO Il de la seleccion

de personal en los articulos 3,4,5,6,7,8,9,10 nos dice:

Art. 3.- De los parametros de la Seleccion de Personal.- La seleccion de personal

debera cumplir con los siguientes parametros:

a) Todos los puestos de las instituciones del Estado sujetas al &mbito de la LOSEP
deben contar con la descripcion y perfiles de los puestos institucionales, los cuales
deben ser producto de los estudios realizados de conformidad con el procedimiento

establecido en la Norma del Subsistema de

Clasificacion de Puestos del Servicio Publico, considerdndose que, para la
elaboracion de los perfiles indicados, no se requerira experiencia en el sector

publico;

b) Las convocatorias a los procesos de concursos de méritos y oposicion, tendran
caracter publico, procuraran la participacion de la mayor cantidad de personas
mediante acciones de difusion que faciliten la informacion y mejoren las

oportunidades de acceso laboral;

Ywww.pge.gob.ec/es/documentos/doc.../225-codigo-del-trabajo.html
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c) Los procesos de seleccion para el ingreso, asi como el ascenso y la carrera del
servicio publico, constituyen instrumentos de gestién destinados a lograr que el
personal seleccionado para el puesto, cumpla con las caracteristicas y requisitos
determinados en el manual de puestos institucional y el manual de puestos
genéricos. Ademas, miden las caracteristicas mas relevantes de las y los aspirantes
al puesto como son: destrezas, capacidades y preparacion, asi como su actitud y

motivacion hacia el trabajo;

d) Los concursos de méritos y oposicion permiten a las y los postulantes acceder a
un puesto en el servicio publico sin discriminacion alguna, en igualdad de
oportunidades, en funciébn de sus méritos y competencias personales, aplicando
ademas acciones afirmativas que permitan que esta igualdad de oportunidades se
materialice para todas y todos los participantes, con independencia de su etnia,
nacionalidad, edad, condicion socio-econémica, orientacion sexual, género, religion,
estado de salud, discapacidad, si fuere del caso; o, cualquier otra distincion,

personal o colectiva, temporal o permanente;

e) Las personas extranjeras residentes legalmente en el Ecuador, por al menos
cinco afios, podran ocupar puestos de carrera dentro del servicio publico, siempre y
cuando hayan sido declarados ganadoras o ganadores de los concursos de méritos
y oposicion establecidos conforme lo determina la Ley Orgénica del Servicio Publico,

su Reglamento General y esta norma; vy,

f) Los procesos de reclutamiento y seleccion del personal que vaya a ingresar o
ascender en el servicio publico seran imparciales y objetivos, conforme lo establece
la ley. Los responsables de estos procesos velaran por la transparencia, el
cumplimiento y aplicacion de estos parametros; y en ningun caso, las autoridades
nominadoras, sus delegados, dignidades institucionales o los miembros de los
tribunales de méritos y oposicion y del tribunal de apelaciones podran interferir en
los mismos, hacer uso de mecanismos discrecionales o ceder a presiones internas

y/o externas de cualquier tipo o de grupos de interés.

Art. 4.- Del Reclutamiento y Seleccion de Personal.- Todo proceso de reclutamiento y
seleccion de personal para un puesto protegido por la carrera del servicio publico,

debera realizarse obligatoriamente a través de concursos de meritos y oposicion.
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A decision de la autoridad nominadora, para escoger los ocupantes de los puestos
de libre nombramiento y remocion, podran realizarse procesos de reclutamiento y

seleccién aplicando la presente norma.

Este proceso esta conformado por las siguientes etapas:
a) Preparacion del proceso de reclutamiento;

b) Convocatoria;

c) Evaluacion y seleccion, etapa en la que se desarrolla el concurso de méritos y

oposicion, y se compone de:

c.1) Mérito, integrado por:

c.1.1) Verificacion de Postulaciones;

c.1.2) Evaluacion;

c.2) Oposicion;

d) Expedicion del nombramiento provisional de prueba; y
e) Induccioén.

Art. 5.- Del concurso.- El concurso de méritos y oposicion para la seleccion de
personal sera ABIERTO y consistira en el proceso por el cual se convoca a todas las
personas mayores de dieciocho afos, que se encuentren legalmente habilitadas
para ejercer un puesto publico conforme a la LOSEP y su Reglamento General, y
que reunan los requisitos establecidos para participar en los procesos de

reclutamiento y seleccion a que haya lugar en las instituciones del Estado.

Art. 6.- De los responsables del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal.-
Los responsables del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal seran los

siguientes:
a) Unidad de Administracion del Talento Humano - UATH,;

b) Tribunal de Méritos y Oposicion; y,
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c) Tribunal de Apelaciones.

Art. 7.- De la Unidad de Administracién del Talento Humano - UATH.- Es la
encargada de administrar el proceso de reclutamiento y selecciéon de personal,

aplicando la presente norma.

Art. 8.- Del Tribunal de Méritos y Oposicion.- El Tribunal de Méritos y Oposicion es el

encargado dela ejecucion del concurso de méritos y oposicion. Estara integrado por:
a) La autoridad nominadora o su delegada o delegado, quien lo presidira;

b) Quien ejerza la Direccion o el responsable de la unidad a la que pertenece el

puesto vacante o su delegada o delegado;

c¢) Quien ejerza la Direccion o el responsable de la UATH institucional o su delegada

o delegado; y,

d) Una o un representante del Consejo Nacional de Discapacidades - CONADIS,
cuando se cuente con al menos una o0 un aspirante que tenga el carné de
discapacidad y que haya cumplido los requisitos establecidos para la convocatoria;
salvo los casos en que el CONADIS se excuse de participar en este Tribunal, por

razones operativas.

Las decisiones que en ejercicio de las atribuciones establecidas en esta norma, sean
competencia de este Tribunal, se tomaran por mayoria simple de los asistentes; y, en
caso de empate, la o el Presidente tendra voto dirimente.

Art. 10.- Incompatibilidad.- Los miembros de los tribunales de Méritos y Oposicion y
de Apelaciones gue tengan vinculos de parentesco con las y los aspirantes de un
concurso de méritos y oposicion, hasta el cuarto grado de consanguinidad y
segundo de afinidad, o sean coényuges o convivientes en union de hecho legalmente
reconocida, deberan excusarse por escrito de integrar los mismos. La autoridad
nominadora dispondra a la UATH la designacién de los reemplazos en forma

inmediata.

Asimismo, en el caso de que la o el servidor que participe en un concurso de méritos

y oposicién organizado por la institucién a la cual pertenece, fuera designado como
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miembro de un Tribunal de Méritos y Oposicion o del Tribunal de Apelacion, debera

abstenerse de integrarlos manifestando estas razones por escrito.

Las y los servidores del INSTITUTO NACIONAL DE LA MERITOCRACIA que tengan
bajo su responsabilidad la revision de procesos de reclutamiento y seleccién, en los
cuales participen parientes comprendidos hasta el cuarto grado de consanguinidad o
segundo de afinidad, su conyuge o con quien mantenga unién de hecho, deberan
manifestar a su superior inmediato este hecho, por escrito, excusandose de conocer

y resolver sobre dicho proceso.

No se podran declarar como ganadores de concursos de meéritos y oposicion a
personas que incurran en la prohibicién expresa de nepotismo determinada en el

articulo 6 de la Ley Organica del Servicio Publico.

Segun el acuerdo Ministerial N° 08 0056 MRL 2012 CAPITULO Il DEL PROCESO
DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL Secci6on 1la. en los
articulos 11, 12, nos dice:

Art. 11.- De los pasos previos.- La UATH serd la encargada de la preparacion del

proceso de reclutamiento, para lo cual debera realizar los siguientes pasos previos:

a) Mantener actualizado el manual de puestos institucional, como instrumento
fundamental para la elaboracion de las bases de los concursos de méritos y
oposicion. En el caso de que los puestos sujetos a concurso pertenezcan a los
procesos habilitantes de asesoria y apoyo, se deberé utilizar la descripcion y perfiles

establecidos en el manual genérico de puestos;
b) Identificar los puestos que se sujetaran a concurso y verificar que se encuentren:
b.1) Legalmente vacantes y no estén sujetos a litigio; v,

b.2) Debidamente financiados, a través de la partida presupuestaria

correspondiente.

c) Establecer la planificacién y el cronograma general del concurso de méritos y

oposicion, definiendo:
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c.1) El numero de los puestos publicos que se sujetaran al concurso de méritos y

oposicion;

c.2) La fecha de inicio y fin del proceso, que serd puesta en consideracion de la

autoridad nominadora; y,

c.3) La provision de lugares e infraestructura que presten las facilidades y

condiciones para el normal desarrollo del concurso; vy,

d) Solicitar al responsable de las unidades a las que pertenecen los puestos
vacantes sujetos a concurso, que elabore y remita un banco de preguntas de
conocimientos y competencias técnicas, necesarios para la ejecucion de las
funciones propias del o los puestos sujetos a concurso, que seran mantenidas con el

caracter de reservado.

Art. 12.- De las Bases del Concurso.- Una vez realizados los pasos previos, la UATH
elaborara las bases del concurso utilizando el formulario "Bases del Concurso de
Méritos y Oposicion" SEL-01, el cual tiene la siguiente estructura:

a) Detalles Generales del Concurso: Descripcién de los elementos informativos

generales de la institucion y del puesto institucional materia del concurso;

b) Desglose de parametros: En este recuadro se deben identificar los requisitos
establecidos para instruccién formal, experiencia, capacitacién, competencias del

puesto y evaluacién del desempefio, de ser el caso:

b.1) Instruccién Formal: Identifica el grado de formacion académica requerida para
ocupar el puesto materia del concurso, de conformidad con la descripcién y perfil

establecido en el Manual de puestos institucional o el Manual de puestos genéricos;

b.2) Experiencia: Identifica la necesidad o no y el tipo de experiencia que requiere el
puesto de trabajo, determinada en el Manual de puestos institucional o el Manual de
puestos genéricos. En ninguno de los dos manuales mencionados, se establecera

como requisito experiencia en el sector publico;

b.3) Capacitacion: La UATH institucional sefalard las horas necesarias de

capacitaciéon para cada puesto materia del concurso, considerando las descritas
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para el puesto en el Manual de puestos institucional o en el Manual de puestos

geneéricos; Y,

b.4) Competencias del Puesto: La descripcion de las competencias técnicas y
conductuales del puesto contenidas en el Manual de puestos institucional o en el

Manual de puestos genéricos.

Conclusion: Se han seleccionado varios articulos de del cédigo de trabajo porque
son los principales y los que cada empleado debe conocer a la hora de ser

contratado por una empresa.

Ademas seleccionamos articulos de Ley Orgéanica del Servicio Publico porque nos
hace conocer como es el proceso de reclutamiento y seleccion del personal a través

del concurso de Méritos y Oposicion.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

Gestion Talento Humano: Es una area muy sensible a la mentalidad que
predomina en la organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de
aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacion, la

tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de procesos importantes®?

Teoria Y: (integracion de los objetivos) hace hincapié en el interés intrinseco que,
por medio tiempo tienen las personas en su trabajo, y su deseo de actuar con propia

iniciativa para resolver los problemas de las empresas.*®
Gestionar: Hacer diligencias para el logro de un negocio o de un deseo cualquiera.**

Proceso: Un proceso es un conjunto de actividades o eventos (coordinados u
organizados) que se realizan o suceden (alternativa o simultdneamente) bajo ciertas
circunstancias con un fin determinado. Este término tiene significados diferentes

segun la rama de la ciencia o la técnica en que se utilice.

Evaluar: La evaluacion es la accion de estimar, apreciar, calcular o sefalar el valor

de algo. La evaluacion es la determinacion sistematica del mérito, el valor y el

2 (CHIABENATO, 2000)
 (PORRET, 2008)
http://es.thefreedictionary.com/gestionar
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significado de algo o alguien en funcién de unos criterios respecto a un conjunto de

normas.

Desempefio: Concepto integrador del conjunto de comportamientos y resultados
obtenidos por un colaborador en un determinado periodo. EI desempefio de una
persona se conforma por la sumatoria de conocimientos integrados por
conocimientos aprendidos tanto a través de estudios formales como informales, la

experiencia practica, y las competencias.

Productividad: Vinculo que existe entre lo que se ha producido y los medios que se
han empleado para conseguirlo (mano de obra, materiales, energia, etc.). La
productividad suele estar asociada a la eficiencia y al tiempo: cuanto menos tiempo
se invierta en lograr el resultado anhelado, mayor sera el caracter productivo del

sistema.®®

Clima Organizacional: Es el nombre dado al ambiente generado por las emociones
de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esti relacionado con la

motivacién de los empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como emocional.®

Cuspide: Conjunto de 6rganos de direccién de una institucion®’

Intrinseco: Es un término utilizado frecuentemente en Filosofia para designar lo que

corresponde a un objeto por razdn de su naturaleza y no por su relacién con otro.

Se llama denominacion intrinseca la manera de ser que conviene a una sustancia
como tal y no en sus relaciones. Se habla también de certeza y evidencia intrinseca,
posibilidad intrinseca, gloria intrinseca de Dios, etc. Intrinseco se denomina a

aquello que es esencial.*®

Incentivos: Aquello que anima a hacer una cosa.

15 (Garcia Marin, 2007)
15 (BIANCA, 2006)
7 http://es.thefreedictionary.com/c%C3%BAspide
18 (Mario, 2001)
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Holistico: Es una palabra derivada del vocablo griego holos, que significa todo.

Holistico puede ser entendido como total o por entero.™®

Sistematizacion: es una metodologia que facilita la de3scripcion, la reflexion, el
analisis y la documentacion, de manera continua y participativa, de procesos y

resultados de un proyecto de desarrollo.?

2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1 Hipotesis General

La rigurosidad de los procesos de reclutamiento y seleccién del talento humano

ayudara a incrementar la eficiencia de las empresas de la ciudad de Milagro.

2.4.2 Hipotesis Particulares
La incidencia de un manual de funciones en la elaboracion de perfiles ayudara a

llenar vacantes en las empresas de la ciudad de Milagro

La aplicacién de incentivos en las empresas de la ciudad de Milagro ayudara a

incrementar la productividad del personal.

La aplicacion de pruebas psicoldgicas contribuira en los resultados de los procesos

de reclutamiento y seleccién del personal de las empresas de la ciudad de Milagro.

La vinculacion bajo la modalidad de contratos eventuales afectara la productividad

de las empresas de la ciudad de Milagro.

2.4.3 Declaracion de las variables

Variable Dependiente

Incremento de eficiencia en las empresas de la ciudad de Milagro
Llenar vacantes en las empresas de la ciudad de Milagro
Incrementard la productividad del personal.

Seleccion del personal

19 (PORRET, 2008)
20 (SELENER, 1997)
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Afectara la productividad

Variable Independiente

Los procesos de reclutamiento y seleccién del talento humano.
Manual de funciones

Aplicacion de incentivos

Aplicacion de pruebas psicologicas

Contratos eventuales.
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2.4.4 Operacionalizacion de las variables

Instrument
Variable Tipo Indicador Técnica o]
Los procesos de reclutamiento y seleccidon del talento . . Test de
Independiente | Experiencia Encuesta
humano. preguntas
Incremento de eficiencia en las empresas de la ciudad de . Habilidades y Test de
. Dependiente Encuesta
Milagro destrezas preguntas
. . Productividad Test de .
Manual de funciones Independiente Entrevista
laboral preguntas
: : . Seleccion del Test de
Llenar vacantes en las empresas de la ciudad de Milagro Dependiente Encuesta
personal preguntas
L : . : Test de
Aplicacion de incentivos Independiente - Encuesta
Reconocimientos preguntas
o . Test de
Incrementara la productividad del personal. Dependiente . Encuesta
Estimulos preguntas
L T . Pruebas Test de :
Aplicacion de pruebas psicolégicas Independiente R Entrevista
psicolégicas preguntas
. . Capacitacion Test de
Seleccion del personal Dependiente P -raciony Encuesta
experiencia preguntas
. Gastos de Test de :
Contratos eventuales. Independiente | . ., Entrevista
Liquidacion preguntas
- . Estado de Test de
Afectara la productividad Dependiente
Resultado preguntas Encuesta

Elaborado por: Gutiérrez Estefania- Cardenas Karen
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

Investigacion de campo.-Se va a identificar todas las caracteristicas referentes al

mercado, como sus necesidades, costumbres, estado socioecondémico y cultural.

Investigacion descriptiva.- se va a describir el estado de animo, las caracteristicas,
factores y procedimientos presentes en fendmenos y hechos que ocurren en forma

natural, sin explicar las relaciones que se identifiquen.

Investigacion exploratoria.- son estudios de tipo observacional, o no observacional
pueden ser participativos, en este caso se usaran encuestas o entrevistas del

personal.

3.2 LAPOBLACION Y MUESTRA

3.2.1 Caracteristica de la poblacién

El universo estara dirigido al todas la empresas activas del Canton Milagro, teniendo
como base el numero de empresas que la conforman y su base es de 219 segun
datos de la Superintendencia de Compaiiias, por lo cual tenemos un namero exacto
de empresas a encuestar. La muestra a seguir para el desarrollo de esta
investigacion sera de modelo no probabilistico ya que se ejecutara una sola vez para

efecto de la investigacion.

2l (LERMA H. D., 2004 2DA Edicion)
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3.2.2 Delimitacion de la poblacion

Las Empresas activas del Cantén Milagro

3.2.3 Tamaio de la muestra

Npg
(N-1)EN2 +pq
"2

_219(0,5)(0,5)
"~ (219-1) (0,05)2 +(0,5)(0,5)
(1,96)72

54,75
0,55
3,84

0,25

54,75
0,14  + 0,25

54,75
0,39

n= 140,38

3.2.4 Proceso de seleccidn

La seleccion de la muestra que se hara es de tipo no probabilistico y el
procedimiento a utilizarse es de forma aleatoria porque se obtendra al azar, es decir,
gue todo numero tenga la misma probabilidad de ser elegido y que la eleccion de
uno no dependa de la eleccion del otro.

3.3 LOS METODOS Y LAS TECNICAS

3.3.1 Método inductivo

Los métodos inductivos a utilizar son los complementarios que es:

La encuesta.
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La entrevista

3.3.2 Método deductivo

Se utilizara porque vamos analizar y detallar el grado de factibilidad que tiene la

creacidn de tacticas empresariales para un buen manejo del talento humano.

3.3.3 Técnicas e instrumentos

La encuesta.- Estard basada en un cuestionario de diez preguntas el objeto de la

aplicacion de estas encuestas es comprobar la hipétesis de la propuesta.

La entrevista.- estar basada en un cuestionario de cinco preguntas el objeto de la

aplicacion de estas entrevistas es comprobar la hipotesis de la propuesta.

3.4 PROPUESTA DE PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION

Los procedimientos estadisticos de la informacién que se va a utilizar es por medio
de Excel donde se creara una base de datos, en la cual sera procesada y analizada
y asi obtendremos el conteo y los resultados concernientes a la encuesta lo cual
nos permitird realizar de manera mas facil la representacion grafica por medio de

pasteles, barras o lineas.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADO

4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

En la actualidad las empresas de la ciudad de Milagro, establece un nivel de
reclutamiento y seleccion de talento humano factor bajo el cual mide la
productividad de las empresas de la ciudad de Milagro, ademas no se han

establecido los perfiles correspondientes a cada puesto de trabajo.

Sin embargo para manejarnos con fundamento hemos efectuado un estudio para
validar cada una de nuestras hipétesis establecidas anteriormente en nuestra

investigacion.

Lo expuesto nos ha llevado a realizar una investigacion cuantitativa y cualitativa y
sustentarla a travées de graficos estadisticos lo mismo que se muestran a
continuacion.

4.2 ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION TENDENCIA Y PERSPECTIVA

A continuacién se muestran los graficos estadisticos de las encuestas realizadas a

las empresas de la ciudad de Milagro.
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1. ¢En su empresa utiliza la gestion organizacional por procesos?

Cuadro 1
Gestion Organizacional por procesos
#
Alternativas de %
encuestados
Siempre 70 50,00
Muchas veces 40 28,57
Pocas veces 20 14,29
Nunca 10 7,14
Total 140 100,00

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Figura 1l

Gestion Organizacional por procesos

B Siempre M Muchas veces Pocas veces B Nunca

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Analisis
El 50% de las empresas de la ciudad de Milagro lleva a cabo una gestion

organizacional por procesos mientras que un 7% nunca lo ha realizado



2. ¢Cree usted que los procesos de reclutamiento y seleccion del talento
humano son adecuados?

Cuadro 2
Procesos de reclutamiento y seleccidn de talento
humano
. #de
Alternativas %
encuestados
Totalmente adecuados 30 21,43
Parcialmente adecuados 85 60,71
Inadecuado 20 14,29
No sabe 5 3,57
Total 140 100,00
Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Figura 2

Procesos de reclutamiento y seleccion de
talento humano

mTotalmente adecuados ™ Parcialmente adecuados
Inadecuado = No sabe

4%

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Analisis

El 61% de las empresas de la ciudad de Milagro establecieron que los procesos de
reclutamiento y seleccion de talento humano son parcialmente adecuados mientras

que un 4% no saben si son adecuados.
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3. ¢En su empresa se evallua constantemente la eficiencia de su personal?

Cuadro 3
Evaluacion/Eficiencia del personal
Alternativas #de %
encuestados
Siempre 75 53,57
Muchas veces 35 25,00
Pocas veces 25 17,86
Nunca 5 3,57
Total 140 100,00

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Figura 3

Evaluacion/Eficiencia del personal

B Siempre B Muchasveces # Pocas veces B Nunca

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Analisis

El 54% de las empresas de la ciudad de Milagro establecieron que siempre evaltan

la eficiencia de su personal mientras que un 4% nunca lo hacen.

41



Cémo:

Cuadro 3
Como se evalua al personal
Alternativas #de %
encuestados
Evaluacion de desempefio 80 57,14
Evaluacion de potencial 7 5
Evaluacion de resultado 35 25
No lo hacen 18 12,86
Total 140 100,00
Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Figura 3

Como se evalua al personal

B Evaluacion de desempefio ® Evaluacién de potencial

Evaluacion de resultado ™ No lo hacen

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Analisis
El 57% de las empresas de la ciudad de Milagro establecieron que les realizan su

personal evaluaciones de desempefio mientras que un 5% nunca lo hacen.



4. ¢Los perfiles disefiados permiten la seleccién de los servidores idoneos

de acuerdo con los requerimientos de los cargos que sean necesarios en

la empresa?
Cuadro 4
Perfiles/cargos
Alternativas #de %
encuestados
Totalmente 43 30,71

Parcialmente 65 46,43

Nada 17 12,14

No sabe 15 10,71
Total 140 100,00
Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas

Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Figura 4

Perfiles/cargos

B Totalmente ™ Parcialmente Nada ™ No sabe

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Analisis

El 46% de las empresas de la ciudad de Milagro establecieron que los perfiles son
parcialmente adecuados mientras que un 11% no saben.
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5. ¢Quétipo de incentivos se aplican en su empresa?

Analisis

Cuadro 5
Tipos de incentivos
Alternativas #de %
encuestados

Reconocimientos personales 46 32,86

Desarrollo de Carrera 8 571
Reconocimientos monetarios 36 25,71

Recreativos 12 8,57
Ninguno 38 27,14
Total 140 100,00

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Figura 5

Tipos de incentivos

B Reconocimientos personales

E Desarrollo de Carrera

Reconocimientos monetarios

= Recreativos

H Ninguno

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

El 33% de las empresas de la ciudad de Milagro establecieron que incentivan a

su personal con reconocimientos personales y solo un 6% impulsan el desarrollo

de carrera.
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6. ¢Como usted califica la productividad del staff de personal en su

empresa?
Cuadro 6
Productividad del staff del personal
Alternativas #de %
encuestados
Excelente 10 7,14
Muy Bueno 96 68,57
Bueno 32 22,86
Regular 2 1,43
Malo 0 0,00
Total 140 100,00
Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro
Figura 6
Productividad del staff del personal
EExcelente ®MuyBueno ®Bueno HERegular = Malo
1%
0%
Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro
Analisis

El 69% de las empresas de la ciudad de Milagro dio como resultado que su

personal

es muy bueno y solo el 1% es regular.
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7. ¢En su empresa se toman en cuenta el resultado de las pruebas

psicoldgicas para la seleccion del personal?

Cuadro 7
Pruebas psicologicas
#
Alternativas de %
encuestados

Si 46 32,86

A veces 8 571
Rara vez 83 59,29

Nunca 3 2,14
Total 140 100,00

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Figura?7

2%

Pruebas psicologicas

B S| HAveces " Raravez ®Nunca

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Analisis

El 59% de las empresas de la ciudad de Milagro dio como resultado que rara vez

utilizan pruebas psicoldgicas y un 2% nunca lo ha hecho.
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8. ¢Las funciones o carga de trabajo esta relacionada con el perfil del

personal que este desempefia en su puesto?

Cuadro 8
Funciones/carga de trabajo
Alternativas #de %
encuestados
Si 90 64,29
A veces 33 23,57
Rara vez 10 7,14
Nunca 7 5,00
Total 140 100,00

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Figura 8

Funciones/cargade trabajo

mS| mAveces ®Raravez ®Nunca

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Analisis

El 64% de las empresas de la ciudad de Milagro dijo que sus empleados realizan

actividades de acuerdo a su cargo y un 5% nunca lo hace.
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9. ¢Qué técnicas ha utilizado la empresa para el analisis de puestos?

Cuadro 9
Analisis de puesto
. #
Alternativas de %
encuestados
Observacion directa 41 29,29
Cuestionarios 20 14,29
Entrevistas 67 47,86
Ninguna 12 8,57

Total 140 100,00

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Figura 9

Analisis de puesto

H Observacion directa m Cuestionarios ® Entrevistas B Ninguna

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Analisis

El 48% de las empresas de la ciudad de Milagro dijo que realiza entrevistas a la hora

de contratar y un 9% no realiza ninguna actividad.
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10.¢Cree usted que al implementar un modelo de gestion del talento humano

en la empresa, mejore su desempefio laboral?

Cuadro 10
Modelo de gestion de talento humano
Alternativas #de %
encuestados
Totalmente 65 46,43
Parcialmente 59 42,14
Nada 9 6,43
No sabe 7 5,00
Total 140 100,00

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Figura 10

Modelo de gestion de talento humano

B Totalmente ®Parcialmente ®Nada ™ No sabe

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Analisis

El 47% de las empresas de la ciudad de Milagro dijo que esta totalmente de acuerdo

que mejoraria el desempefio laboral de sus empleados y un 5% no saben.
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11. 4El

desempeiio laboral de manera?

Analisis

El

62%

personal

recibe capacitacion o entrenamiento para

mejorar su

Cuadro 11
Capacitacion al personal
Alternativas #de %
encuestados
Frecuentemente 50 35,71
Regularmente 87 62,14
Casi nunca 3 2,14

Total 140 100,00

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Figura 11

Capacitacion al personal

H Frecuentemente M Regularmente ® Casinunca

2%

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

de

las empresas de la ciudad de Milagro realizan

capacitaciones a sus empleados y un 2% casi nhunca lo hacen.

regularmente
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12.¢En su empresa se aplica la modalidad de contratos eventuales?

Cuadro 12
Contratos eventuales
Alternativas #de %
encuestados
Si 17 12,14
A veces 23 16,43
Rara vez 93 66,43
Nunca 7 5,00
Total 140 100,00
Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Figura 12

Contratos eventuales

ESj EAveces " Raravez ®ENunca

Elaborado por: Estefania Gutiérrez y Karen Cardenas
Fuente: Empresas de la Ciudad de Milagro

Analisis

El 67% de las empresas de la ciudad de Milagro rara vez contrata a personal
eventualmente y un 5% nunca lo ha hecho.



4.3 RESULTADO

Analizando cada uno de los items correspondientes en la encuesta hemos

determinados lo que le hace falta a las empresas de la ciudad de Milagro:

e Definicion de puestos y funciones

e Ofrecer continuamente capacitaciones a sus empleados

e Realizar pruebas psicologicas

e Impulsar a los empleados al desarrollo de su carrera

4.4 VERIFICACION DE HIPOPOTESIS

Cuadro 13

Hipotesis

Verificacion

La rigurosidad de los procesos de
reclutamiento y seleccion del talento
humano ayudara a incrementar la
eficiencia de las empresas de la

ciudad de Milagro.

Los resultados de la encuesta a traves de
la pregunta # 1nos dice que el 70% de
las empresas de la ciudad de Milagro
lleva a cabo una gestiobn organizacional
por procesos segun las respuestas de los
jefes de recursos humanos. Ademas

establecieron que los procesos de
reclutamiento y seleccibn de talento
humano son parcialmente adecuados

(pregunta # 2)

La de

funciones en la elaboracion de perfiles

incidencia de un manual

ayudara a llenar vacantes en las

empresas de la ciudad de Milagro

La pregunta # 4 nos dice que el 46% de
las empresas de la ciudad de Milagro
establecieron que los perfiles que utilizan
son parcialmente adecuados. Ademas
que el 64% de sus empleados realizan
actividades de acuerdo a su cargo
(pregunta # 8)

La aplicacion de incentivos en las
empresas de la ciudad de Milagro

ayudara a incrementar la

En la pregunta # 5 encontramos que el
6% de las empresas de la ciudad de

Milagro establecieron que incentivan a su
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productividad del personal.

personal promoviendo el desarrollo de
carrera el cual es muy preocupante ya
gue limita la realizacion profesional de
sus empleados. También encontramos
que el 62% de las empresas realizan
regularmente capacitaciones a sus

empleados

La aplicacion de pruebas psicolégicas
contribuird en los resultados de los
procesos de seleccion y reclutamiento
del personal de las empresas de la
ciudad de Milagro.

La pregunta # 7 dio como resultado que
rara vez se utilizan pruebas psicologicas
lo cual deberia cambiar ya que estas nos
proporcionan informacion valiosa de
manera rapida sobre las caracteristicas
psicologicas de los individuos y sobre
todo ayuda a descartar a personas con
desviaciones de personalidad o con

latentes trastornos.

La vinculacion bajo la modalidad de
contratos eventuales afectara la
productividad de las empresas de la

ciudad de Milagro.

Segun la pregunta #12 dice que el 67%
de las empresas de la ciudad de Milagro
rara vez contrata a  personal
eventualmente lo cual es malo por que
ayuda a disminuir la productividad de las
organizaciones y ademas no se logra que
el trabajador participe en el proceso

formativo de la organizacion.

Elaborado por: Gutiérrez Estefania- Cardenas Karen
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CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 TEMA
Proyecto Factibilidad para el Disefio de un sistema de gestidbn organizacional por
procesos para mejorar el reclutamiento y la seleccién del personal en las empresas

de la ciudad de Milagro

5.2 JUSTIFICACION

Basandonos en nuestra investigacion nos llevo a la necesidad de proponer un
sistema de gestion organizacional por procesos para mejorar el reclutamiento y la
seleccion de personal en la ciudad de Milagro el mismo que contribuya a mejorar el
desempeiio del departamento de talento humano ya que el personal es la clave del

éxito de las empresas.

Con la aplicacion del sistema estamos seguros que las empresas cambiaran su
desarrollo organizacional ya que el mismo tienen que ver con el hombre y su trabajo
y se ubican en dos campos: mejorar la efectividad organizacional y potenciar las

relaciones del factor humano.
1) Mejorar la efectividad organizacional.

Este aspecto estd relacionado con la conformacion de grupos como unidades
estables para los esfuerzos de cambio, la consolidacion de la organizacion con
objetivos actualizados, la vision estratégica de desarrollo de la organizacion y la

introduccién de la direccion por objetivos con criterio de integracion en la cual
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prevalece la consecucion de los objetivos empresariales comprometidos con las

aspiraciones y motivaciones de todos los miembros de la organizacion.
2) Potenciar las relaciones humanas.

Esto implica el desarrollo de la colaboracidn en los niveles grupales para el proceso
de toma de decisiones, también la tendencia a compartir ampliamente la autoridad y
la responsabilidad y por ultimo el aumento de la efectividad del trabajo en los
equipos formados mediante un adecuado manejo de la vida emocional de quienes

conforman el grupo.

5.3 FUNDAMENTACION

La administracion de recursos humanos es una area bastante sensible en la
mentalidad que predomina en las organizaciones por eso es contingencial y
situacional. Obedece a la cultura existente en cada organizacion asi como la
estructura organizacional adoptada mas aun depende también de las caracteristicas
del contexto ambiental, del negocio de la organizacion, de las caracteristicas

internas de sus funciones y de sus procesos.

En un periodo lleno de incertidumbre restricciones problemas amenazas y
dificultades de toda especie caracterizada ademas por la inflacion, recesion y el
desempleo, la administracién de los recursos de las organizaciones se torna cada
vez mas compleja y desafiante en especial la administracion de recursos humanos
debido a que muchos de los administradores ven en los recortes implacables de la
nomina o los beneficios concedidos a los empleados de la manera mas facil en
apariencia de reducir costos con efectos inmediatos e y visibles desde el punto de

vista estrictamente financiero.

Consiguientemente, la administracion de recursos humanos es la mas dedicada en
época de dificultades, y se convierte en una especie de caja de ahorros que salva
los resultados de las empresas a corto plazo, pero a costa de la salud organizacional
y arriesgando los resultados a mediano y largo plazos. La estrategia equivocada se
debe casi siempre al ingenuidad y la ignorancia, en la mayor parte de las empresas

de las caracteristicas, proporciones y naturaleza del area de recursos humanos, y
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sobre todo a la falta de consideracién hacia las personas, ya sea vistas como

recursos o humanos.

No obstante, la Administracion de recursos humanos experimenta grandes cambios
e innovaciones sobre todo ahora que llegamos a las puertas del tercer milenio con la
creciente globalizaciébn de los negocios y la exposicion gradual a la fuerte
competencia mundial y cuando a las palabras de moda son productividad calidad y
competitividad. En este nuevo contexto las personas ya son el problema de las
organizaciones, sino la solucion de sus problemas. Las personas no seran mas un
desafio ahora deberan convertirse en la ventaja competitiva de las organizaciones
que saben como tratarlas; las personas dejan de ser el recurso organizacional mas

importante para transformarse en el socio principal del negocio.
Reclutamiento de personas

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizaciéon. En esencia es un sistema de informaciébn mediante el cual la
organizacién divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de
empleo que pretende llenar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer suficiente
cantidad de candidatos para abastecer de modo adecuado el proceso de seleccion.

El reclutamiento exige una planeacion rigurosa constituida por una secuencia de tres

fases:

e Personas que la organizacion requiere
e Lo que el mercado de RH puede ofrecer

e Técnicas de reclutamiento por aplicar
Investigacion interna

Verificacion de las necesidades de la organizacion respecto a sus necesidades de
recursos humanos a corto, mediano y largo plazo para saber que requiere de
inmediato y cuales son sus planes futuros de crecimiento y desarrollo, que
significaran nuevos aportes de recursos humanos este censo interno debe abarcar

todas las areas y niveles de la organizacibn para conocer cuales son sus
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necesidades del personal y cuales son el perfil y las caracteristicas que los nuevos

miembros deben mostrar y ofrecer.
Ventajas de reclutamiento interno
Algunas ventajas que pueden existir en el reclutamiento interno son:

e Es mas econdmico para la empresa, pues evita gastos de anuncios de prensa
u honorarios de empresas de reclutamiento.

e Es mas rapido evita las demoras del reclutamiento externo, la expectativa por
el dia en que publicara el anuncio de prensa, la espera de los candidatos, la
posibilidad de que el candidato escogido tenga que trabajar durante el periodo
de preaviso en su actual empleo.

e Presenta mayor indice de validez y seguridad, puesto que se conoce al
candidato, se le evalu6 durante cierto periodo y fue sometido al concepto de
sus jefes y no necesita periodo experimental- en la mayor parte de las veces.

e Es una poderosa fuente de motivacion para los empleados pues estos
vislumbran la posibilidad de progreso en la organizacion, gracias a las
oportunidades ofrecidas a quienes presentan condiciones para un futuro
ascenso.

e Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de personal que
muchas veces solo tiene su recompensa cuando el empleado pasa a ocupar
cargos mas elevados y complejos.

e Desarrolla un sano espiritu de competencias entre el personal, teniendo
presente que las oportunidades se ofrecen a quienes demuestran condiciones

para merecerlas.
Investigacion externa

Es una exhaustiva investigacion del mercado de recursos humanos que va orientada
a segmentarlo y diferenciarlo para facilitar su analisis y su consiguiente estudio. En
esta clase de investigacion sobresalen dos aspectos importantes: la segmentacion

orientada de recursos humanos y la localizacién de las fuentes de reclutamiento.

La segmentacion de mercado se refiere a la descomposicion de este en segmento o

clases de candidatos con caracteristicas definidas para analizarlos de y estudiarlo de
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manera especifica. La segmentacion debe hacerse de acuerdo con los intereses de

la organizacion.
Ventajas del reclutamiento externo
El reclutamiento externo ofrece las siguientes ventajas:

Trae sangre nueva y nuevas experiencias a la organizacion. La entrad de recursos
humanos ocasiona siempre una importancia de ideas nuevas y diferentes enfoques
acerca de los problemas internos de la organizacion y casi siempre una revision de
manera como se conducen los asuntos dentro de la empresa. Con el reclutamiento
externo la organizacién como sistema se utiliza con respecto al ambiente externo y

se mantiene al tanto de lo que ocurre en otras empresas.

Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion sobre todo cuando
las politicas es recibir personal que tenga idoneidad igual o mayor a la existente en

la empresa.

Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal efectuadas por
otras empresas 0 por los propios candidatos. Esto no significa que la empresa deje
de hacer inversiones de ahi en adelante sino que usufructiia de inmediato el retorno
de inversion ya efectuada por los demas hasta tal punto que muchas empresas
prefieren reclutar afuera y pagar salarios mas elevados para evitar gastos
adicionales de capacitacion y desarrollo y obtener resultado de desempefio a corto

plazo.

La seleccion de personal forma parte de la gestion de los recursos humanos, que es
el principal factor estratégico y ventaja competitiva con que cuenta una organizacion,

expresado en la eficiencia, la efectividad y el nivel de satisfaccion laboral.

La seleccion de personal ha sido estudiada por la esfera de la psicologia y la
direccién del talento humano, que se han ocupado del estudio de la actividad laboral
bajo distintas denominaciones en el transcurso de los afios; su funcion social reside

en posibilitar el desarrollo humano y econémico con las necesidades de la sociedad.

El proceso de seleccién del personal idoneo para desarrollar una actividad es una

problemética que surge de los mismos procesos de division del trabajo. Se
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normaliza al surgir la psicologia y la direccion como ciencias pues existen multiples

tendencias en el estudio tanto del hombre como de la actividad laboral.

La gestion de recursos humanos es un sistema, debe congregar las caracteristicas
de ser holistico, sinérgico y relacional. Se destaca la existencia de tres subsistemas
fundamentales en interrelacion: el subsistema de organizacion, el subsistema de
seleccion y desarrollo de personal y el subsistema formado por el hombre y las

diferentes interacciones que el mismo establece.

En el proceso de seleccidbn de personal se reconoce el titulo de la planeaciéon
estratégica, mediante la cual, a partir de la determinacién de la misién, se definen los
objetivos y la estructura productiva o de servicios y de direccion, lo que lleva
implicito el disefio de cargos mediante la ejecucion del andlisis y descripcion de los
deberes y funciones, determinando asi los encargos y requerimientos de los mismos

y las caracteristicas que deben poseer los empleados.

Muchas empresas desarrollan el proceso de seleccion y reclutamiento de personal
no solo como una operacion inmediata, sino que se desarrolla también el proceso de
orientacion y clasificacion del personal, donde la organizacién en cuestion lleva a
cabo la evaluacion y clasificacién de la fuerza de trabajo para adoptar decisiones
cuando las situaciones lo requieran. También efectian los denominados inventarios
de personal, para evaluar el potencial actual y de desarrollo de los miembros de la
organizaciéon, lo que es parte de los procesos de seleccién y reclutamiento de

personal.

La gestion de los recursos humanos no puede tratarse como un conjunto de labores
aisladas, sino que aplica un sistema de interrelaciones, donde se pueden diferenciar,

partiendo de un enfoque socio-técnico, y los aspectos socio-psicologicos.

Se incluye en este subsistema el proceso de seleccién y reclutamiento de personal
en su sentido extenso, incluyendo dentro del mismo las actividades de
reclutamiento, seleccion, incorporacion y seguimiento, como Vvia inicial de
proporcionar a la organizacién los recursos humanos necesarios, pero una vez

seleccionados e integrados a la organizacién, estos no permanecen estaticos, sino
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que deben superarse, formarse, desarrollarse, y ademas deben existir elementos de

evaluacion y control para regular el progreso y el funcionamiento del sistema.

5.4 OBJETIVOS

5.4.1 Objetivo General de la propuesta

Diseflar un sistema de gestion organizacional por procesos con la ayuda de la

gestién administrativa del departamento de recursos humanos, para asi mejorar el

reclutamiento y seleccion de personal en las empresas de la ciudad de Milagro.

5.4.2 Objetivos Especificos de la propuesta

Implementar un manual de funciones elaborando los perfiles con cada una de
la necesidad de las empresas y que a su vez ayude a elegir y clasificar los
candidatos mas adecuados al puesto de trabajo dentro de la empresa de la

ciudad de Milagro.

Incorporar un plan de incentivos identificando el desempefio laboral
sobresaliente del empleado, para impulsarlo a que realice sus funciones

logrando una mejor estabilidad laboral.

Aplicar pruebas psicolégicas con la ayuda de psicélogos para identificar qué
tipos de personalidad posee cada uno de los candidatos y asi seleccionar el

mas idoneo.

Emplear una asertiva gestion de reclutamiento y seleccion que minimice la
modalidad de contratos eventuales que se vinculan entre el personal y las

empresas de la ciudad de Milagro.

5.5 UBICACION

Pais:

Ecuador

Zona: Region 5

Provincia: Guayas

Canton: Milagro (empresas de la ciudad de Milagro)
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Mapa ciudad de Milagro

.\.

LOTTAS
VIOUETAS 35

° JAVIER
ROMERO

-.vli AOSA

ABC-ALA
yunrum L/

Or M([ 0%
SAW-NL

. 1
PALMAS
vy " -

y ' 3 o . .l‘, - d et R 3 5 Oy
ST 4 £5s i
QI FLOAES ,.' 'u‘u1|~t ‘\\;\\ ‘
‘vuaut t‘ ' * sz 2% "
l' ) <

¥ BANCO -4)
- Dt AIINA'

/ I3
Darnel Nonega
Semin

.

Rl
T

tL TRUN D

Ui

»

Elaborado por: Gutiérrez Estefania- Cardenas Karen

Fuente: Google Maps 61




CONCLUSION: Se ha seleccionado la ciudad de Milagro porque hemos visto la
necesidad de un Disefio de Proceso de reclutamiento y seleccion de personal en
varias empresas que se han visitado, y esta necesidad a podido ser verificada a
través de la realizacion de las encuestas y entrevistas, ademas de que este mapa
representa las principales direcciones que aquellas empresas visitadas y también
una vista satelital de toda la ciudad de Milagro.

5.6 ESTUDIO DE FACTIBILIDAD

Nuestra propuesta la consideramos factible basado en los siguientes aspectos:
Es viable en el area Administrativa ya que esta dirigido todo el talento humano.

Es factible en lo Laboral porque las estrategias propuestas van acorde al

desenvolvimiento de las tareas que se desarrollan dentro de la organizacion.

También decimos que es factible en lo Organizacional porque facilitan las relaciones
entre personal, sean empleados o gerentes, de tal manera que provoquen un mejor
aprovechamiento de los recursos especializados y una mayor eficiencia y
coordinacion entre los que disefian, procesan, producen y comercializan los

productos o servicios.

Asi como también es una propuesta viable en el area Legal ya que se ajusta a las
normas establecidas en el Cdédigo de trabajo y a la Ley orgénica del servidor publico
(LOSEP)

Ademas que es viable en lo presupuestario porque la inversion que se hara para la

realizacion de este proyecto no es tan alta.

5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

Para nuestra propuesta se ha implementado un disefio del procedimiento de
reclutamiento, seleccién y contratacion del personal el cual es un modelo general
gue podra ser utilizado por cualquier tipo de empresas, ademas se ha realizado el
manual de funciones que abarca los diferentes perfiles con sus respectivos
requerimientos que son fundamentales para poder seleccionar el candidato idoneo,
también se ha elaborado un plan de incentivos que cuenta con estimulos monetarios
y N0 monetarios a continuacion se explica paso a paso el disefio:
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DISENO DEL PROCEDIMIENTO DE RECLUTAMIENTO, SELECCION Y
CONTRATACION DE PERSONAL.

El reclutamiento, seleccion y contratacion de personal dentro de las empresas de la
Ciudad de Milagro, conlleva consigo un procedimiento y el cual se describe a

continuacion:
1.-SURGE LA VACANTE.

El proceso de reclutamiento comienza con el surgimiento de la vacante, siendo ésta
a causa de una renuncia, por jubilacién, por aumento del volumen del trabajo, por

cargos nuevos. eftc.
2.-SOLICITUD PARA CUBRIR LA VACANTE

Cuando la vacante se produce en alguna Direccién y/o Departamento de las
empresas de la Ciudad de milagro, es de responsabilidad del jefe de cada uno de los
Departamentos dar aviso a la Direccion Recursos Humanos para activar el proceso

de reclutamiento.

Dicho aviso debera realizarse a través de una solicitud, que se realiza a través del
llenado del formulario de requisicion de empleados, que emita la direccion de

recursos humanos y que sera proporcionado por la misma.

3.-RECEPCION DE SOLICITUD POR PARTE DE LA DIRECCION DE RECURSOS
HUMANOS

Una vez formulada la solicitud y enviada se a la direccion de recursos humanos se
analiza y se da aviso adicionar dicha solicitud para que una vez analizada determine
si es procedente o no contratar dicho personal.

Si es aprobada la solicitud el ejecutivo municipal reintegrara la solicitada la direccion

de recursos humanos para que siga el proceso de reclutamiento.

4.-CONSULTA PERFIL DEL PUESTO

Una vez concretados los pasos anteriores el director de recursos humanos, consulta
el perfil del puesto, el cual se encuentra contenido en el manual de la organizacion,

para ver cuales son los requisitos que deben de cumplir los candidatos.
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5.- SE PROCEDE CON EL RECLUTAMIENTO Y SE PUBLICA EN LOS MEDIOS
DE COMUNICACION

El reclutamiento externo, correspondera cuando la vacante no puede ser llenada por

un candidato interno.

El medio de comunicacion que se empleara tendra estrecha relacion con el costo y
la urgencia (tiempo), no obstante siempre se procederd a pegar en el tablero de
anuncios de cada una de las empresas, esta es una convocatoria, que contendra los
elementos del perfil del puesto, asi como las demas caracteristicas que el

departamento de recursos determine.
6.-SOLICITUD DE DOCUMENTOS A CANDIDATOS

Asi mismo la convocatoria antes mencionada hara mencion de la documentacion

gue tendran que presentar los candidatos, dicha

Documentacion debera ser solicitada conforme al perfil pero basicamente debera

presentar siempre:

e Curriculum Vitae

e Copia de la cédula de identidad

e Copia de la papeleta de votacion

o 2 fotos tamafio carnet

e Carta de referencia de los ultimos empleos
e Carta de referencias personales

e Certificado militar en caso de ser varon

e Certificado medicado otorgado por el ministerio de salud publica del Ecuador.

7.-RECEPCION DE DOCUMENTOS Y VERIFICACION QUE LOS EXPEDIENTES
TENGAN TODA LA DOCUMENTACION PERTINENTE

La Direccién de Recursos Humanos es la encargada de la recepcién de todos los
documentos de los candidatos, y los cuales deberan ser enviados dentro de la fecha

y hora previamente establecidos en la convocatoria emitida.
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Unicamente seguiran con el tramite y proceso de seleccion los candidatos que

presente la documentacion solicitada en la convocatoria de forma completa.
8.-PRIMERA SELECCION DE ASPIRANTES

Una vez realizada la recepcion de los documentos por la Direccion de Recursos
Humanos se realizara una primera clasificacion de candidatos y la cual tiene como
objetivo seleccionar los candidatos, que segun la documentacion presentada

cumplan con el perfil del puesto.
9.-SE CONVOCA A LOS ASPIRANTE QUE CUMPLAN CON EL PERFIL.

Una vez seleccionados los candidatos, que segun la documentacion presentada
cumpla con el perfil del puesto; y a los cuales se les citara para darles a conocer
informacion relacionada con el puesto a competir, asi como comunicarles la fecha
en la que deberan presentar las pruebas, que dependiendo del perfil del puesto

correspondan.
10.-SELECCION Y ELABORACION DE PRUEBAS

Se elegiran las pruebas necesarias dependiendo del perfil del puesto y se
elaboraran las misma, de igual manera se estableceran los tiempos de elaboracion
de las mismas; dicha elaboracion se realizara de forma tripartita puesto que en dicha
elaboracion se realizara intervendran el Director de Recursos Humanos y El Director

y/o Jefe de Departamento o Area donde haya surgido la vacante.
11.-APLICA Y CALIFICA PRUEBAS

Una vez cumplidos los pasos 9 y 10, el Director de Recursos Humanos procedera a
aplicar las pruebas a los candidatos que hayan sido seleccionados en el paso 8, las
cuales se calificaran en un plazo de entre 2 a 5 dias o el tiempo que se crea
pertinente, dependiendo el nimero de pruebas y candidatos; dichas pruebas seran

calificadas por la direcciéon de Recursos Humanos
12.-DETERMINACION DE CALIFICACION APROBATORIA

Una vez entregados los resultados el Director de Recursos Humanos determinara

los margenes de aprobacion de las pruebas aplicadas a los candidatos.
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13.-PUBLICACION DE RESULTADOS

Una vez determinada la calificacion minima aprobatoria, se procederad a la
publicacion de los resultados de las pruebas realizadas, publicaciéon en la cual
debera aparecer la calificacion minima, aprobatoria, dicha publicacion debera ser
presentada en el tablero de anuncios de cada una de las empresas, enviar un correo

o llamar via teléfono a los aspirantes que aprobaron.
14.-CITACION DE ASPIRANTES CON CALIFICACION APROBATORIA.

Se citara a los aspirantes con calificacion aprobatoria, para determinarseles la fecha
en la que deberan presentarse para ser entrevistados, por el Director de Recursos
Humanos y El Director y/o Jefe de Departamento o Area de donde haya surgido la

vacante.
15.-REALIZACION DE LA ENTREVISTA

El aspirante deberd presentarse el dia y hora sefialados para la realizacion de la
entrevista con las autoridades mencionadas en el paso 14, quienes cuestionaran al
aspirante respecto del potencial que tenga el aspirante para cumplir los requisitos
establecidos para el puesto vacante, asi como también identificar quién de entre los
candidatos se adaptar4 mejor al cargo y quién ofrece la capacidad de desempefio

gue la empresa requiere.

Dicha entrevista sera calificada y se sumara al resultado de la prueba o las pruebas
aplicadas al aspirante; de dicha suma se obtendran a los candidatos que cumplen

perfectamente con el perfil del puesto.

16.-SE NOTIFICA A LOS CANDIDATOS SELECCIONADOS Y CITACION PARA
FIRMA DE CONTRATO

Una vez aprobados por, la Direccibn de Recursos Humanos se notificara a los

candidatos seleccionados y les citara para la firma del contrato correspondiente.

17.-ELABORACION DE CONTRATO
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Una vez notificados los candidatos seleccionados, la direccibn de recursos
humanos, elaborara el contrato correspondiente en base, al perfil del puesto, las

necesidades del servicio y la capacidad econémica de la empresa

18.-FIRMA DEL CONTRATO Y DETERMINACION DE LAS CONDICIONES DE
TRABAJO

Llegado el dia en el cual se le cito al aspirante para la firma del contrato, este se
presentara en la direccion de recursos humanos, para que el director de recursos
humanos le dé a conocer al aspirante el contenido del contrato de trabajo, las
indicaciones correspondientes al puesto que desempefiara, le informe el nombre de

su jefe inmediato y la fecha en la que comenzara a laborar.
19.- OFICIO AL DEPARTAMENTO DE DONDE SURGIO LA VACANTE

Una vez firmado el contrato el director de recursos humanos, avisara mediante oficio
al encargado del area donde haya surgido la vacante para que este tenga
conocimiento y para que prepare la induccion e informacién que deba prepararse al

nuevo empleado.

ETAPAS DEL PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL

El proceso de seleccion no es un hecho aislado entre un grupo de expertos y los
candidatos a ocupar determinados oficios u trabajos, sino que esta conectado con
toda una serie de actividades y tareas con las que se encuentra estrechamente
relacionado, y cuya omision imposibilita la realizacion de un proceso con la calidad

necesaria.

Sobre la base de los elementos metodologicos que se enuncian en el presente
trabajo, el estudio de los diferentes modelos existentes y las experiencias en la
creacion e implantacion de diferentes sistemas de seleccion, se elabor6 el modelo
siguiente, el cual parte de una concepcion sistémica al valorar la seleccion como un
proceso interdependiente del resto de los subsistemas que integran la gestiéon de
recursos humanos; asi como hace referencia al total de elementos agrupados en
subsistemas, cuya composicion en cada seleccion en concreto depende de los

factores que condicionan la eficiencia y la calidad de los sistemas de seleccion.
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El proceso de seleccion de personal estd formado por un conjunto de etapas

relacionadas en funcion del cumplimiento de los objetivos del mismo.

Las principales etapas del proceso de selecciéon se han ordenado de la forma

siguiente:

1. Etapa preparatoria: valorar las necesidades de personal; analisis y descripcion
de los cargos; elaboracion de las descripciones del cargo; y determinacion de los

perfiles de los cargos u ocupaciones.

2. Etapa de reclutamiento: claridad del prototipo de fuerza de trabajo necesaria,
cantidad y requisitos; determinacion de las fuentes de reclutamiento; preparacion de

la convocatoria; anuncio de la convocatoria.

3. Etapa de seleccion: aceptacion de la solicitud de empleo; entrevista inicial;
examenes: examen meédico, examen de conocimientos, examenes psicoldgicos,
muestras de trabajo, verificacion de antecedentes, entrevista determinativa vy

decision de seleccion.

4. Etapa post decision de la seleccion: aviso de la decision de seleccion;
preparacion pre-empleo; acogida en la organizacion; periodo de prueba; decision de

empleo definitiva; seguimiento.

Como se puede estimar, en el modelo se han agrupado en sistema y subsistemas
las principales etapas, fases, tareas, métodos, técnicas e instrumentos que se

emplean en un sistema de seleccion.

El orden de los diferentes elementos que conforman el sistema de seleccién en

particular esta en correspondencia con los objetivos y caracteristicas del mismo.

MANUAL DE FUNCIONES

Papel y funciones de la seleccién de personal

La seleccion de personal es un componente valioso dentro de la gestion de recursos

humanos, y no representa un fin en si misma.

Al describir a la seleccion de personal, no puede desafiarse esta con un enfoque

cientifico-técnico limitado, sino que es indispensable tener en cuenta los elementos
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de caracter axiolégico (estudio la naturaleza de los valores y juicios valorativo), asi
como prestar especial atencion al elemento humanistico del proceso, al considerar al
hombre como el principal actor y beneficiario de toda actividad social. Es por ello
que, dentro del modelo de gestion de recursos humanos elaborado, se denomina al

subsistema al que pertenece este proceso, subsistema de seleccion y desarrollo.

La seleccion debe ejecutarse en funcion del progreso del empleado, ya que el
cumplimiento de su objetivo implica conjugar las cualidades personales, sus
intereses y potencialidades en funcion de su formacion, desarrollo y satisfaccion, lo
gue no puede estar separado de la eficiencia y la eficacia en el desarrollo de la
actividad laboral, toda vez que el elemento econdmico incide significativa mente en

el desarrollo humano.

Ya al realizar la clasificacion de los diferentes prototipos de seleccion sobre la base
del tratamiento a los candidatos, se plante6 que seleccionar no implica escoger a
unos discriminando a otros, sino que la seleccion brinda la posibilidad de orientar y
clasificar a las personas en funcion de sus potencialidades, y contribuir a la
formacion y desarrollo de los candidatos en la necesaria interrelacion hombre-

trabajo.

La contrariedad ética no esta en seleccionar, sino en cdmo se realiza la seleccién,
ahi reside el comportamiento ético del proceso, en las politicas, en los objetivos, en
el proceder de las personas; esto enfatiza la necesidad de contar con principios que

guien el proceso de seleccion.

Es por ello que se considera como admitida y justa la elaboracion de procesos de

seleccidon de personal que tienen entre sus objetivos fundamentales los siguientes:

« Valorar, clasificar, orientar, seleccionar y contratar a los candidatos en funcion de la

formacion y desarrollo de los mismos.

* Facilitar a las empresas la fuerza de trabajo con la calidad necesaria que le permita

alcanzar los objetivos de la organizacion.

» Perfeccionar la relacion hombre- trabajo con la finalidad de lograr niveles
superiores de eficiencia, eficacia y satisfaccion laboral.
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

Cuadrol3

GERENTE

I

Jefe De
Departamento
Financiero

Jefe De Bodega logistica

R R

Auxiliar Administrativo y

Asistente
Facturacion

R R

Auxiliar de Bodega

Financiero
Contable

Jefe del Departamento
de Recursos Humanos

Elaborado por: Gutiérrez Estefania- Cardenas Karen
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|. IDENTIFICACION DEL CARGO
1. DENOMINACION DEL CARGO: GERENTE Y REPRESENTANTE LEGAL

2. AREA: Directiva

3. CARGO AL CUAL REPORTA: Junta Directiva

4. CARGO DE LAS PERSONAS QUE LE REPORTAN: Todos los cargos

5. NUMERO DE CARGO CON LA MISMA DENOMINACION DENTRO DEL AREA: 0

|. DESCRIPCION DEL CARGO

1. OBJETIVO

Ejecucion de labores de direccion general, formulacion de politicas institucionales y

adaptacion de planes, programas, proyectos, control en la administracién y gestion de
la empresa, primera autoridad ejecutiva. Depende del socio Gestor. Debe dirigir y
controlar las actividades administrativas y operativas, suscribir los actos administrativos
y contratos; evaluar y controlar el funcionamiento general de la comercializadora y
orientar el desarrollo de las demas funciones conforme a las disposiciones legales,

estatutarias reglamentarias.
2. FUNCIONES DEL CARGO

1. Realizar la gestion necesaria para lograr el desarrollo de la Empresa, de acuerdo con
los planes y programas establecidos, teniendo en cuenta los perfiles que hay dentro de
la organizacion, las caracteristicas del entorno y las condiciones internas de la

empresa.

2. Velar por la utilizacion eficiente de los recursos, técnicos, financieros y talento
humano de la entidad y por el cumplimiento de metas y programas aprobados por la

Junta Directiva.
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3. Liderar y velar por el cabal cumplimiento del proceso administrativo en cada uno

de los niveles de administracion y operacion de la comercializadora.

4. Ejercer supervision y control sobre las unidades administrativas, operativas y de

ventas sobre los programas y proyectos de la comercializadora.

5. Dirigir el funcionamiento general de la comercializadora y presentar al respecto los

informes requeridos de la junta de socios.

6. Dirigir la Empresa, manteniendo la unidad de procedimientos e intereses en torno
a la mision y objetivos. Cumplir y hacer cumplir las normas legales, estatutarias y

reglamentarias vigentes y ejecutar las decisiones tomadas por la junta de socios.
8. Velar por el cumplimiento de las leyes y reglamentos que rigen la Empresa.

9. Presentar a la junta de socios el proyecto de presupuesto de rentas y gastos de la

comercializadora ejecutarlo una vez sea expedido por dicho ente.

10. Suscribir los contratos y convenios y expedir los actos que sean necesarios para
el cumplimiento de los objetivos de la comercializadora, acogiéndose a las

disposiciones legales vigentes.

11. Velar por la preservacion y acrecentamiento del patrimonio material, vy

econdmico de la comercializadora.

12. Promover la adaptacion y adopcion de las normas técnicas y modelos orientados

a mejorar la calidad y eficiencia en la prestacion de los servicios.

13. Promover la adaptaciéon y adopcién de las normas técnicas y modelos orientados

a mejorar la calidad y eficiencia en la prestacion de los servicios.

14. Establecer, desarrollar y liderar permanentemente el sistema de control interno

ajustandolo a las caracteristicas de la institucion y de su entorno.

15. Nombrar, designar y remover el personal de la comercializadora con arreglo a
las disposiciones legales y reglamentarias vigentes, excepto el contador y el revisor

Fiscal.
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16. Designar delegados o representantes de la comercializadora ante las

instituciones con las cuales ella tenga relaciones.

17. Liderar la puesta en marcha de un sistema de informacion que soporte la gestion

de la Empresa en sus procesos técnicos y administrativos.

18. Aplicar las sanciones disciplinarias que le corresponden por ley o por

reglamento.
19. Expedir los manuales de funciones, requisitos y procedimientos administrativos.
20. Revision de tramites oficiales, y control de costos.

21. Nombrar y remover los funcionarios bajo su dependencia, de acuerdo con las

normas que rigen para las diferentes categorias de empleos.

22. Desarrollar objetivos, estrategias y actividades conducentes a mejorar las
condiciones laborales, el clima organizacional, la salud ocupacional y el nivel de
capacitacion y entrenamiento, y en especial ejecutar un proceso de educacion

continua para todos los funcionarios de la Entidad.

23. Dirigir y fomentar las relaciones comerciales nacionales e internacionales de la

comercializadora.

24. Las demas que le correspondan conforme al cédigo de comercio, las leyes y a

los estatutos de la comercializadora.

ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO
GERENTE

ll. REQUISITOS DEL CARGO
CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS
EDUCACION

1 Profesional en el area administrativa, mercadeo y financiero.
EXPERIENCIA

1 Dos (2) afios en el manejo gerencial y administrativo o en cargos similares.
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REQUISITOS

[1 Poseer un titulo universitario (Ingenieria industrial, administracion de empresas,

tecnologia industrial o carreras afines).
[] Tener reconocida trayectoria en mercadeo y ventas.
[1 Estar en ejercicio de los derechos civiles y politicos.

[1 Tener conocimiento y manejo adecuado acerca de politicas gubernamentales, en

lo que se refiere al desarrollo econémico, comercio laboral y financiero.

[ Conocimiento de los distintos canales que existen para la distribucién regional

como nacional.
CONOCIMIENTOSBASICOS Y ESCENCIALES (APTITUDES YACTITUDES)

[1 Conocimiento de las normas y procesos técnicos, y administrativos y financieros

de la comercializadora.

[1 Persona altamente comprometida con el logro de los objetivos, esta debe ser una

persona leal, discreta y honesta.
[1 Habilidades para resolver problemas y tomar decisiones.

[J Conocimientos suficientes en software para el procesamiento de textos,
realizacion de hojas de célculo y presentaciones; de igual manera conocimiento en

el uso de software administrativo y contable.
[1 Habilidades para comunicarse en forma escrita y verbal.
1 Habilidades para trabajar en equipo.

[1 Actitudes y comportamiento de servicio, comparferismo, colaboracion, tacto,
tolerancia y flexibilidad aprendizaje, compromiso con la institucion, adaptacion a la

dinamica y los cambios internos del area y de la comercializadora.
[J Conocimientos basicos en archivo y correspondencia.

[1 Habilidades en digitacion.
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|. IDENTIFICACION DEL CARGO

1. DENOMINACION DEL CARGO: JEFE DE DEPARTAMENTO FINANCIERO

2. AREA: Administrativa
3. CARGO AL CUAL REPORTA: Gerente

4. CARGO DE LAS PERSONAS QUE LE REPORTAN: Auxiliar de cartera y servicio al

cliente / Auxiliar administrativo contable

5. NUMERO DE CARGO CON LA MISMA DENOMINACION DENTRO DEL AREA: 0

ll. DESCRIPCION DEL CARGO
1. OBJETIVO

Asistir a la Gerencia en tareas administrativas, financieras y contables, como
también colaborar en la empresa, con el propésito de optimizar la gestion financiera
de la comercializadora. Se responsabilizara tanto de la parte operativa, como del

analisis e implementacion de procesos y procedimientos en el area financiera.

2. FUNCIONES DEL CARGO

[ERN

. Supervisar y asegurar la correcta ejecucion de los cierres contables

N

. Registro de los libros contables sistematizados a través de Excel u otro programa.
3. Contabilizacion de pagos de clientes y a proveedores.
4. Conciliaciones bancarias y gestion de tareas de Tesoreria.

5. Suministrar la informacion de archivo a las diferentes aéreas 0 personas

debidamente

autorizadas, llevando el control cuando estos documentos salgan del archivo,

mediante el Formato de Entrega.
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6. Mantener actualizado el control de estos formatos a fin de garantizar un adecuado

flujo de los documentos.
7. Recibir los valores correspondientes a las ventas realizadas de contado.

8. Recibir los valores correspondientes a los recaudos hechos por los

transportadores y los vendedores sobre las ventas a acredito.

9. Recibir los reportes de las devoluciones realizadas.

10. Realizar, el cuadre de caja correspondiente.

11. Recibir, grabar y procesar los recibos provisionales de caja.

12. Recibir y procesar las notas de crédito.

13. Elaborar y recibir las consignaciones diarias.

14. Realizar los pagos previstos en efectivo, con previa aprobacion del gerente

15. Desembolsar los préstamos autorizados a los colaboradores de la empresa, con

previa aprobacion del gerente.

16. Cuando la funcién le sea asignada, debe llevar el control de la caja menor, el

fondo renovable y avances de dinero.

ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO
ASISTENTE FINANCIERO

lll. REQUISITOS DEL CARGO
CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS
EDUCACION

[J Bachillerato en cualquier en modalidad.
EXPERIENCIA [J Un (1) afio en cargos similares.

REQUISITOS
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[ Acreditar acciones de capacitacion basica en sistemas de informacion
automatizados (software de oficina, procesador de texto, hojas de céalculo) y otros

relacionados con su trabajo, por un minimo de ochenta horas.
CONOCIMIENTOS BASICOS Y ESCENCIALES (APTITUDES Y ACTITUDES)
[ Iniciativa y creatividad.

[1 Habilidades para programar, organizar, controlar y evaluar su trabajo.

1 Habilidades para trabajar en equipo.

[1 Habilidades en relaciones humanas y relaciones publicas.

[1 Actitudes y comportamiento de servicio, comparferismo, colaboracion, tacto,
tolerancia, flexibilidad, aprendizaje, compromiso con la institucibn y el area,

adaptacion a la dindmica y a los cambios internos del area y de la comercializadora.
[1 Habilidades en digitacién.
[1 Habilidades para comunicarse en forma escrita y verbal.

[1 Se encarga de ejercer supervision y control sobre todo el personal administrativo y
operativo que afecte en la calidad de los productos y servicios que ofrece la

empresa.

|. IDENTIFICACION DEL CARGO
1. DENOMINACION DEL CARGO:

ASISTENTE FINANCIERO CONTABLE

2. AREA: Administrativa
3. CARGO AL CUAL REPORTA: Jefe de departamento Financiero
4. CARGO DE LAS PERSONAS QUE LE REPORTAN: Todos los cargos

5. NUMERO DE CARGO CON LA MISMA DENOMINACION DENTRO DEL AREA: 0
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ll. DESCRIPCION DEL CARGO
1. OBJETIVO

Realizar actividades de apoyo administrativo con el objeto de facilitar la emision de
comunicacién e informacion requerida por la Gerencia, presentar apoyo en las
actividades administrativas, contables, financieras y operativas que se desarrollan en
las distintas areas de la comercializadora.

2. FUNCIONES DEL CARGO

[ERN

. Supervisar y asegurar la correcta ejecucion de los cierres contables

N

. Registro de los libros contables sistematizados a través de Excel u otro programa.
3. Contabilizacién de pagos de clientes y a proveedores.
4. Conciliaciones bancarias y gestion de tareas de Tesoreria.

5. Suministrar la informacion de archivo a las diferentes aéreas o personas
debidamente autorizadas, llevando el control cuando estos documentos salgan del
archivo, mediante el Formato de Entrega.

6. Mantener actualizado el control de estos formatos a fin de garantizar un adecuado

flujo de los documentos.
7. Recibir los valores correspondientes a las ventas realizadas de contado.

8. Recibir los valores correspondientes a los recaudos hechos por los

transportadores y los vendedores sobre las ventas a acredito.
9. Recibir los reportes de las devoluciones realizadas.

10. Realizar, el cuadre de caja correspondiente.

11. Recibir, grabar y procesar los recibos provisionales de caja.
12. Recibir y procesar las notas de credito.

13. Elaborar y recibir las consignaciones diarias.
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14. Realizar los pagos previstos en efectivo, con previa aprobacion del gerente
15. Desembolsar los préstamos autorizados a los colaboradores de la empresa, con
previa aprobacion del gerente.

16. Cuando la funcion le sea asignhada, debe llevar el control de la caja menor, el

fondo renovable y avances de dinero.

ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO
AUXILIAR ADMINISTRATIVO CONTABLE

lll. REQUISITOS DEL CARGO

EDUCACION

[J Bachillerato en cualquier en modalidad.
EXPERIENCIA [J Un (1) afio en cargos similares.
REQUISITOS

[ Acreditar acciones de capacitacidon basica en sistemas de informacion
automatizados (software de oficina, procesador de texto, hojas de calculo) y otros

relacionados con su trabajo, por un minimo de ochenta horas.
CONOCIMIENTOS BASICOS Y ESCENCIALES (APTITUDES Y ACTITUDES)
[ Iniciativa y creatividad.

[1 Habilidades para programar, organizar, controlar y evaluar su trabajo.

1 Habilidades para trabajar en equipo.

[1 Habilidades en relaciones humanas y relaciones publicas.

[1 Actitudes y comportamiento de servicio, companerismo, colaboracién, tacto,
tolerancia, flexibilidad, aprendizaje, compromiso con la institucion y el area,

adaptacion a la dinamica y a los cambios internos del area y de la comercializadora.
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|. IDENTIFICACION DEL CARGO
1. DENOMINACION DEL CARGO:

AUXILIAR ADMINISTRATIVO Y FACTURACION

2. AREA: Administrativa

3. CARGO AL CUAL REPORTA: Gerente

4. CARGO DE LAS PERSONAS QUE LE REPORTAN: Vendedores

5. NUMERO DE CARGO CON LA MISMA DENOMINACION DENTRO DEL AREA: 0
Il. DESCRIPCION DEL CARGO

1. OBJETIVO

Ampliar las funciones administrativas, de cartera y facturacion en lo referente a la
atencién al publico Elaboracion de presupuestos, gestion y seguimiento de pedidos;
facturacion; compras a proveedores, bases de datos y email;, comunicaciones con
clientes y proveedores, manejo de correspondencia, control de archivo y aquellos
tramites administrativos de caracter secretarial que propicien el buen funcionamiento

de la empresa.
2. FUNCIONES DEL CARGO
1. Realizar los registros digitales de las operaciones recibidas en el area de ventas.

2. Adelantar las gestiones necesarias para garantizar la provisidbn de insumos,
muestras y apoyos necesarios parea el funcionamiento adecuado del equipo de
ventas; incluye participar en las gestiones de cotizacion y compra cuando sea

requerido.
3. Realizar el control de entrada de facturas de proveedores y clientes.
4. Controlar el cumplimiento de las zonas de ventas del personal a su cargo.

5. Revisar en las zonas de trabajo el cumplimiento de la programacién, haciendo el

seguimiento necesario.
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6. Verificar la calidad del trabajo realizado por el personal a cargo, haciendo los

correctivos necesarios en los pedidos antes de su entrega a facturacion.

7. Imprimir el consolidado correspondiente.

8. Imprimir el rango de las facturas del vendedor

9. Elaboracion de facturas.

10. Llevar registros y estadisticas de los desempefios de la fuerza de ventas.
11. Realizar capacitaciones pertinentes al portafolio de productos.

12. Consultar y mantener disponible el registro actualizado de la informacion,

procesos y procedimientos a su cargo.

13. Suministrar la informacion de archivo a las diferentes areas o personas
debidamente autorizadas, llevando el control cuando estos documentos salgan del

archivo, mediante el formato de entrega.

14. Organizar la informacién, alimentar la base de datos y participar de su

sistematizacion.

15. Mantener actualizadas las estadisticas, bases de datos, las tareas, las

actividades, y procesos especificos relacionados con el cargo.

16. Procesar los pedidos que requieran ser garbados en el aplicativo

correspondiente.

17. Caodificar todos los documentos, organizarlos y archivarlos, segun el sistema

establecido.

18. Mantener actualizado el control de estos formatos a fin de garantizar un

adecuado flujo de los documentos.

19. Archivar los diferentes documentos e informacidn que se tramitan en la

dependencia.

20. Reportar las novedades del personal al jefe inmediato.
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21. Informar oportunamente sobre necesidades de mantenimiento y/o reparaciones

0 sobre insumos requeridos para la adecuada prestacion del servicio.
22. Guardar en los sitios asignados las carpetas y demas documentos utilizados.
23. Recibir los documentos que llegan a la dependencia para su tramite.

24. Analizar solicitudes de permisos del personal a cargo y concederlos segun

criterios 0 normas establecidas por la comercializadora.

25. Colaborar en labores de digitacion cuando sea requerido.
ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO

AUXILIAR ADMINISTRATIVO Y FACTURACION

lll. REQUISITOS DEL CARGO

EDUCACION [ Bachillerato en cualquier en modalidad.
EXPERIENCIA [0 Un (1) afio en cargos similares.
REQUISITOS

(1 Acreditar acciones de capacitacion basica en sistemas de informacién
automatizados (software de oficina, procesador de texto, hojas de calculo) y otros

relacionados con su trabajo, por un minimo de ochenta horas.

) Acreditar acciones de capacitacion en servicio al cliente.

CONOCIMIENTOS BASICOS Y ESCENCIALES (APTITUDES Y ACTITUDES)
[1 Decision y creatividad

1 Destrezas para proyectar, establecer, controlar y valorar su trabajo.

[1 Conocimientos y destrezas en organizacion de eventos.

[ Habilidades para trabajar en equipo.

1 Destrezas en relaciones humanas, y relaciones publicas.
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[ Destrezas en atencién al publico.

[1 Cualidades y comportamientos de servicio, compafierismo, colaboracion, tacto,
tolerancia, flexibilidad, aprendizaje, compromiso con la institucion y el area,

adaptacion a la dindmica y a los cambios internos del area y de la comercializadora.
1 Destrezas en digitacion.

[1 Practicas para comunicarse en forma escrita y verbal.

|. IDENTIFICACION DEL CARGO
1. DENOMINACION DEL CARGO:

JEFE DE BODEGA Y LOGISTICA

2. AREA: Administrativa

3. CARGO AL CUAL REPORTA: Gerente

4. CARGO DE LAS PERSONAS QUE LE REPORTAN: Auxiliar de bodega

5. NUMERO DE CARGO CON LA MISMA DENOMINACION DENTRO DEL AREA: 0
Il. DESCRIPCION DEL CARGO

1. OBJETIVO

Coordinar y controlar todas las acciones y operaciones en la bodega de la empresa,
Hacer seguimiento diario de recepciones y despachos de productos y érdenes de
compra, Visualizar y monitorear stock que mantienen los contratistas en sus

bodegas.
2. FUNCIONES DEL CARGO

1. Coordinar y ejecutar las politicas de manejo (entrada y salida) de mercancias en

la bodega con el fin de llevar un control de los inventarios de los mismos.

83




2. Recibir, revisar e ingresar al sistema las mercancias que han sido devueltas por

los clientes, tanto no recibidas como por averias.

3. Adoptar mecanismos eficientes para la conservacion de los inventarios para evitar

deterioro o pérdida de los mismos.

4. Controlar la elaboraciéon de los documentos que sirven de base para la
incorporacion contable de las compras para organizar el archivo financiero de la

institucion.

5. Velar por la entrega oportuna y adecuada de las mercancias que estén facturadas
a los clientes con el fin de evitar contratiempos en el desarrollo de las labores
cotidianas.

6. Verificar que los cargues estén de acuerdo con las facturas y con el consolidado

con el fin de llevar control sobre salidas de mercancias de la bodega.

7. Incluye recoger y entregar las mercancias o bienes adquiridos, verificando el
cumplimiento de las caracteristicas de especificacion en la requisicion o la orden de

compra

8. Controlar que las mercancias que ingresen a la bodega cumplan especificaciones

de calidad y cantidad en la orden de compra.

9. Elaborar en el primer mes de cada afio el inventario de mercancias, en el que se

contraste fisico contra documental y realizando los ajustes correspondientes.
10. Coordinar con los entregadores el cargue correspondiente a cada despacho.

11. Realizar seguimiento y acompafiamiento al ayudante de bodega, reportando

cualquier irregularidad a la gerencia.

12. Las entradas de almacén son organizadas y clasificadas de acuerdo a su

tamafo, peso y cantidad.

13. Realizar en forma periédica la verificacion de los inventarios individuales,
reportando a gerencia las inconsistencias entre lo fisico y lo documental, dejando

registro de articulos agotados y dafiados.
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14. Los documentos de entrada y salida de mercancias son clasificados y

archivados diariamente.

15. Realizar informe mensual de las entradas, salidas y stop, con su respectiva

valorizacion y entregarla a la gerencia administrativa y financiera

16. Controlar el ingreso y la salida del personal de bodega, repuestos, equipos, entre

otros, que se efectien por medio de la puerta de la empresa.

17. Controlar el préstamo, reposicion y revision de estado de la herramienta de

mantenimiento

18. Archivar los diferentes documentos e informaciébn que se tramitan en la

dependencia.
19. Controlar el inventario, la reposicion y el estado de la herramienta de las rutas.

20. Controlar y almacenar adecuadamente los equipos propiedad del cliente

manteniendo al dia el inventario.

21. Suministrar la informacion de archivo a las diferentes areas o personas
debidamente autorizadas, llevando el control cuando estos documentos salgan del

archivo, mediante el formato de entrega.

22. Mantener actualizado el control de estos formatos a fin de garantizar un

adecuado flujo de documentos.

23. Guardar en los sitios asignados las carpetas y demas documentos utilizados

durante el dia.

24. Colaborar en labores de digitacion cuando sea requerido en las actividades del

archivo

25. Conservar los archivos segun los procedimientos.
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ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO
AUXILIAR DE BODEGA

lll. REQUISITOS DEL CARGO

EDUCACION

] Bachillerato en cualquier en modalidad.
EXPERIENCIA [ Un (1) afio en cargos similares.
REQUISITOS

[ Acreditar acciones de capacitacion basica en técnicas de inventario y otros

relacionados con su trabajo.

CONOCIMIENTOS BASICOS Y ESCENCIALES (APTITUDES Y ACTITUDES)
[1 Iniciativa y creatividad

1 Habilidades para trabajar en equipo.

[1 Habilidades en relaciones humanas y relaciones publicas.

[ Habilidades de atencion al publico.

[1 Actitudes y comportamientos de servicio, compafierismo, colaboracién, tacto,
tolerancia, flexibilidad, aprendizaje, compromiso con la organizacion y el area,

adaptacion a la dinamica y a los cambios internos del area y de la empresa.

[1 Habilidades para comunicarse en forma escrita y verbal.
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|. IDENTIFICACION DEL CARGO

1. DENOMINACION DEL CARGO: AUXILIAR DE BODEGA

2. AREA: Administrativa
3. CARGO AL CUAL REPORTA: Jefe de bodega y logistica
4. CARGO DE LAS PERSONAS QUE LE REPORTAN: Ninguno

5. NUMERO DE CARGO CON LA MISMA DENOMINACION DENTRO DEL
AREA:0

ll. DESCRIPCION DEL CARGO
1. OBJETIVO

Participar en la recepcion, almacenamiento y entrega de mercancias, para las
diferentes dependencias de la organizacidbn o para los clientes externos de la
empresa, clasificando y ordenando los productos en la bodega segun los métodos y
procedimientos establecidos en la organizacion, ademas de la mano del jefe de
bodega realizar consolidados con las mercancias ingresadas y sacadas de la

bodega, basandose en lo datos establecidos en los inventarios.
2. FUNCIONES DEL CARGO

1. Preparar los pedidos de mercancias y ubicarlos de acuerdo a los puntos de

entrega.

2. Colaborar con el Jefe de bodega en la custodia y adecuada distribucion de las

mercancias solicitadas por los clientes.

3. Participar en la realizacion de los inventarios fisicos en la bodega y realizar su

comparacion con los consolidados anteriores.
4. Realizar las entregas de pedidos a los diferentes clientes

5. Recibir y verificar las devoluciones de mercancias y reintegrar estos productos a

la bodega adecuadamente segun sea el caso.
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6. Entregar a los clientes las mercancias debidamente revisados y embalados,

ademas recoger la firma de comprobante de recibido una vez entregado el pedido.
7. Ingreso de elementos a la bodega producto de compras generales.

8. Elaboraciéon del comprobante de ingreso de mercancia a la bodega.

9. Elaboracién de comprobantes de salida de mercancias.

10. Cumplir con las demas funciones que le asigne el Jefe de Bodega y que estén

de acuerdo con la naturaleza de su cargo.
ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO
ASISTENTE FINANCIERO

IV. RESPONSABILIDADES

EDUCACION

[J Bachillerato en cualquier en modalidad.
EXPERIENCIA [0 Un (1) afio en cargos similares.
REQUISITOS

[1 Acreditar acciones de capacitaciobn basica en técnicas de inventario y otros

relacionados con su trabajo.

CONOCIMIENTOS BASICOS Y ESCENCIALES (APTITUDES Y ACTITUDES)
[1 Habilidades en relaciones humanas y relaciones publicas.

] Habilidades de atencion al publico.

[1 Actitudes y comportamientos de servicio, comparnerismo, colaboracion, tacto,
tolerancia, flexibilidad, aprendizaje, compromiso con la organizacion y el area,

adaptacion a la dinamica y a los cambios internos del area y de la comercializadora.

[ Habilidades para comunicarse en forma escrita y verbal.
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|. IDENTIFICACION DEL CARGO

1. DENOMINACION DEL CARGO:

JEFE DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

2. AREA: Administrativa
3. CARGO AL CUAL REPORTA: Gerente
4. CARGO DE LAS PERSONAS QUE LE REPORTAN: Ninguno

5. NUMERO DE CARGO CON LA MISMA DENOMINACION DENTRO DEL
AREA:0

ll. DESCRIPCION DEL CARGO
1. OBJETIVO

Debe poseer habilidades técnicas, humanas y conceptuales que le permitan dirigir
adecuadamente el recurso humano que tiene a su cargo.
Por otra parte se considera importe que el administrador de recursos humanos
moderno debe poseer vision estratégica, capacidad concertadora, integradora,
innovadora y sobre todo desarrollar un estilo de liderazgo que se ajuste a las
necesidades y requerimientos de la cultura organizacional de la empresa en que
desempeiie.

Asimismo, es importante que tenga capacidad para adaptarse rapidamente a los
cambios del ambiente, tomando los cursos de accidn mas conveniente para

solucionar los problemas que se le presenten.
2. FUNCIONES DEL CARGO
Responsable por la planeacion, organizacion, liderazgo y control de los recursos.

Definicion de metas, establecimiento de estrategias y el desarrollo de planes para

coordinar actividades.

Organizacion: determina qué tareas han de realizarse, quién las efectuard, quien

reporta a quien y donde se tomaran las decisiones.
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Liderazgo: incluye la motivacion de los colaboradores, seleccionar los canales de

comunicacién mas eficaces y resolver conflictos.

Control: seguimiento de las actividades para asegurarse de que se realicen de

acuerdo a lo planeado y corregir cualquier desviacion significativa.
ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO

ASISTENTE FINANCIERO

IV. RESPONSABILIDADES

EDUCACION

[J Grado universitario (Psicologia Industrial, Ingenieria Industrial)
EXPERIENCIA [J Un (3) afio en cargos similares.

REQUISITOS

[J Habilidad manual: precisa de habilidad para el manejo de equipo de oficina,
equipo de computo, herramientas o instrumentos propios del trabajo, manejo de
vehiculos.

[JHabilidades humanas: requiere de capacidad para trabajar con otras personas,
para motivarlas, tanto individualmente como en grupo.
[1 Habilidades conceptuales: precisa de capacidad mental de analizar y diagnosticar

situaciones complejas

CONOCIMIENTOS BASICOS Y ESCENCIALES (APTITUDES Y ACTITUDES)
[1 Habilidades en relaciones humanas

[J Habilidades de atencion al publico.

[1 Actitudes y comportamientos de servicio, companerismo, colaboracién, tacto,
tolerancia, flexibilidad, aprendizaje, compromiso con la organizacion y el area,

adaptacion a la dindmica y a los cambios internos del &rea y de las empresas.

[1 Habilidades para comunicarse en forma escrita y verbal.
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PLAN DE INCENTIVOS

Los incentivos son medidas planificadas que motivan a los empleados a alcanzar por
su propia voluntad determinados metas, siendo recompensadas por llevarlas a cabo,
es decir, aguello que los trabajadores reciben a cambio de su labor y los estimula a
ejercer una mayor actividad y a obtener mejores resultados, de alli que los incentivos
son importantes para los empleados porque: mejoran e incrementan la relacion entre
el trabajador y la empresa, son igualmente adecuados para motivar individualmente
O para motivar a equipos de trabajo y aumentan la productividad vy
consecuentemente obtener resultados mas elevados. Por lo anterior y aras de
alcanzar niveles altos de motivacion, se utilizaran los incentivos para aumentar la

satisfaccion y la productividad.
Método para beneficiar a los empleados

El Plan de Incentivos y Estimulos, se orienta a reconocer los desempefios
individuales del mejor empleado departamental, de cada uno de los niveles
jerarquicos: mejor empleado del nivel profesional, mejor empelado del nivel técnico,
mejor empleado del nivel auxiliar administrativo, teniendo en cuenta premiar los
logros y metas trazadas y alcanzadas desde un principio por los diferentes
empleados y equipos de trabajo, su mayor parte de ejecucion se realizara en el
altimo trimestre del afio, previo estudio por parte del departamento de Recursos
Humanos, a través de la Evaluacién del Desempefio y estudio de evidencias que

acrediten los buenos resultados obtenidos.

El personal seleccionado para otorgar los estimulos e incentivos sera escogido de
manera Individual y por Equipos, aquellos que sean escogidos de manera individual
lo serdn mediante la obtencion del maximo puntaje en las dos (2) pruebas de
Evaluacion del Desemperio, tiempo de servicio en la administracién no inferior a un

afno y no haber sido sancionado disciplinariamente.

Los items que han de ser utilizados para determinar y medir el grado de ejecucion y

efectividad de los diferentes trabajos en Equipos seran:

e Consecucion de los objetivos propuestos.

e Soporte tedrico y metodolégico del trabajo a evaluar.
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e Evidencias sobre el impacto surtido en los beneficiarios.

e Funcionamiento como Equipo de Trabajo
Tipos de estimulos
De tipo Monetario:

Bonificaciones por mejoras en la prestacion de los servicios, que provengan de
iniciativas y proyectos especiales de tipo investigativos que no correspondan a su
desempeiio ordinario en el ejercicio de sus funciones, como tampoco sean

ejecutadas en su jornada laboral.

Estos incentivos monetarios se otorgaran dependiendo de la disponibilidad

presupuestal con que cuente cada una de las empresas.
De tipo no Monetario:

e Escogerle empleado del afio por Nivel Jerarquico, al cual se le dard una
Mencion Honorifica, con constancia en su hoja de vida y dos dias de permiso
con pago.

e Programas de Turismo Social: Viajes eco-turisticos a diferentes destinos,
escogidos entre las opciones ofrecidas por la Administracién, a los
Empleados y Equipos de Trabajo seleccionados.

e Posibilidad de recibir ascensos.

e Comisiones para desempefiar otros cargos.

e Comisiones de Estudios.
5.7.1. Actividades
Mision

Proporcionar a las organizaciones de la Ciudad de Milagro asesoria sobre temas de
talento humano con el fin de que desarrollen a su personal en cada actividad y

apliquen sus conocimientos en las diferentes areas.
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Vision

Ayudar a las empresas de la Ciudad de Milagro que lideren en el mercado, por la
excelencia de su gestion, el valor agregado que ofrece a sus clientes y el servicio a

la colectividad.
Valores corporativos

Excelencia. Realizar las mejores actividades basandonos en todos los espacios en

gue se desenvuelve las empresas de la Ciudad de Milagro.

Compromiso. Predisposicion a dar lo mejor de cada una de las actividades que se

realiza.

Respeto. Reconocer y considerar a las empresas de la Ciudad de Milagro como a

uno mismo.
Honestidad. Mostrar relacion entre lo que se dice y se hace.

Apertura. Estar permanentemente dispuesto a aprender de otras personas y otras

experiencias.
Transparencia. Tener claridad en la comunicacién que se ofrece.

Espiritu de equipo. Trabajar siempre con sentido social, compartiendo y disfrutando

la diversidad.

57.2 Recursos, Analisis Financiero

Recursos:

Para el desarrollo del presente estudio, se considera necesario disponer de los

siguientes recursos:
> Recursos Humanos

Tenemos los siguientes recursos humanos:
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o Los responsables del desarrollo del presente estudio (KAREN CECIBEL
CARDENAS MALDONADO - ESTEFANIA ROBERSY GUTIERREZ

HERMIDA)
o Tutor de tesis (EC. FABIAN RAMIREZ)
o Personal de Recursos Humanos de las empresas de la Ciudad de Milagro
» Recursos Técnicos

Entre los recursos técnicos, de los cuales es necesario disponer para el desarrollo

del presente proyecto de investigacion se tienen los siguientes:

Computadora

@)

Impresora

@)

(©]

Fotocopiadora
o internet
» Recursos Financieros

Para llevar a cabo el desarrollo de la presente propuesta se requiere de un
presupuesto de aproximadamente de seiscientos ochenta y siete ddélares , los
cuales seran sufragados en su totalidad por las responsables del desarrollo del

mismo. El presupuesto se especifica de la siguiente manera:

94


http://www.monografias.com/trabajos13/clapre/clapre.shtml

Cuadro # 14

Descripcion Costo

$32.00
Resma de papel

Boligrafos $10.00
Fotocopias $10.00
Adquisicion de libros sobre el tema $15.00
Transporte $20.00.
Capacitaciones a las empresas $600
$687.00
Total

Elaborado por: Gutiérrez Estefania- Cardenas Karen
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5.7.3 Impacto
Hay muchos beneficios con la implementacion del Disefio de sistema de gestion

organizacional por procesos entre esos tenemos:

1. Ayudar a las empresas a reclutar y seleccionar el personal idoneo para
el cargo

Sugerir a las empresas el disefio de manual de funciones

Definir los pasos de reclutamiento y seleccion

Definir las técnicas de seleccién

ok~ 0N

Induccién y capacitacion
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5.7.4 Cronograma

ACTIVIDADES

TIEMPO DE DURACION(semanas)

11234 |5|6|7|8(9/(10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

Capacitar a las empresas de la ciudad de Milagro sobre tema

gue ayuden a desarrollar el potencial del de Talento Humano

Sugerir a las empresas que analicen su proceso de
reclutamiento y seleccion de personal y que si ven algo que

no esta bien dirigido lo cambien.

Desarrollar un nuevo manual de funciones en caso de que la

empresa no tenga establecido o haya errores en el mismo.

Sugerir a las empresas de la Ciudad de Milagro que
implementen las pruebas psicolégicas ya que esto es
fundamental para conocer el caracter que va a tener nuestro

futuro empleado.

Asesorar a las empresas con un disefio organizacional por
procesos si aun no lo tienen o ayudar a elevar el potencial del

que la empresa ya posee.

Elaborado por: Gutiérrez Estefania- Cardenas Karen
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5.7.5 Lineamiento para evaluar la propuesta

Lo que se establece evaluar con la propuesta en general, es de mejorar el impacto
de la eficiencia de los procesos de reclutamiento y seleccion de talento humano en

las empresas de la ciudad de Milagro.

Con el fin de haber conseguido la herramienta que necesitaban para lo antes
mencionado, se dara la debida explicacion del Disefio de un sistema organizacional
por proceso para mejorar el reclutamiento y seleccidon y se dara seguimientos

continuos para saber si las empresas cumplieron con los parametros requeridos.
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CONCLUSIONES

Luego de ejecutar el proceso metodologico identificando la problematica estudiada,
en los primeros cuatro capitulos de este trabajo y en la propuesta que hemos

considerado oportuna, es importante relievar lo siguiente:

Todas las organizaciones para su eficiente desarrollo deberian tener una definicion

de procesos, funciones y perfiles.

Los procesos de reclutamiento y seleccion deberian considerar estrictamente lo
definido en el perfil de los cargos que se deseen ocupar, esto garantiza un eficiente

desarrollo posterior en los cargos.

En las organizaciones no deben existir areas que si funcionan eficientemente y otras
no, debido a que la empresa debe funcionar integral, y los procesos deben cumplirse

en todas sus instancias.

El desarrollo del talento humano se logra a partir de una estructura en la
organizaciéon que contemple cumplimiento de procesos, flexibilidad en la gestion y

condiciones que permitan la adaptacion al cambio.

La definicion de instrumentos de gestion como son manuales de funciones permite
gue al momento de iniciar actividades podamos instruir puntualmente al personal

gue se incorpora a la organizacion sobre la labor que va a cumplir.
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RECOMENDACIONES

Luego de realizada esta investigacion que pretende ser un aporte para el desarrollo
empresarial en la ciudad de Milagro, como recomendaciones podemos sugerir lo

siguiente:

El desarrollo organizacional de las empresas en la ciudad de Milagro debe
contemplar una estructura por procesos y desarraigar la cultura de la recomendacion
0 la ayuda a los amigos en la asignacion de actividades laborales, para poder lograr
un alto nivel de desempefio de las personas que laboran en ellas.

Asi mismo el departamento de Talento Humano debe mantener actualizados los
manuales de funciones con cada uno de los perfiles de acuerdo al cargo, ya que es
un aspecto de superlativa importancia para un sistema de gestion organizacional por

procesos.

Ademas el ambiente laboral es primordial en toda empresa, por ello, se recomienda
poner en practica planes de incentivos que sera de mejora inmediata, debido a que
un clima laboral satisfactorio es una fortaleza de las empresas de calidad

También es importante enfocar el proceso de reclutamiento y seleccion en la
observacién conductual mediante la aplicacion de pruebas psicolégicas, esto con el
objetivo de determinar de manera mas clara las competencias propias de cada
colaborador o aspirante a un cargo y lograr la determinacion y/o prediccion de

conductas futuras que puedan influir en el desempefio de sus funciones.

Se recomienda minimizar la modalidad de contratos eventuales, ya que esto genera
grandes costos de liquidacion y no ayuda a incrementar la productividad de las

empresas.

Por ultimo, se debe hacer un seguimiento al disefio de gestion organizacional por
proceso que se ha propuesto, a fin de conocer si su objetivo de medicion se esta

cumpliendo de acuerdo a las necesidades y expectativas de la empresa.
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ANEXO 1

Encuesta

Encuesta dirigida al departamento de Recursos Humanos de las empresas de

la ciudad de Milagro

1. ¢En su empresa utiliza la gestion organizacional por procesos?

Siempre[ ] Muchasveces [ ] Pocasveces [ ] Nuncal ]

2. ¢Cree usted que los procesos de reclutamiento y seleccion del talento

humano son adecuados?

Totalmente adecuados ]
Parcialmente adecuados ]
Inadecuado [ ]
No sabe [ 1]

3. ¢En su empresa se evalla constantemente la eficiencia de su personal?

Siempre [_] Muchas veces [ ] Pocas veces [ ] Nunca| |

Como:

Evaluacion de desempefio [ ]
Evaluacion de potencial [ ]
Evaluacion de resultados ]
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4. ¢Los perfiles disefiados permiten la seleccién de los servidores idoneos
de acuerdo con los requerimientos de los cargos que sean necesarios en

la empresa?

Totalmente |:| Parcialmente I:I Nada |:| No sabe |:|

5. ¢Quétipo de incentivos se aplican en su empresa?
Reconocimientos personales
Desarrollo de Carrera

Reconocimientos monetarios

Jouy

Recreativos
Ninguno

6. ¢Como usted califica la productividad del staff de personal en su

empresa?
Excelente ]
Muy Bueno [ ]
Bueno [ ]
Regular [ ]
Malo [

7. ¢En su empresa se toman en cuenta el resultado de las pruebas

psicoldgicas para la seleccion del personal?

Si [ ] Aveces [ | Raravez [ ] Nunca [ ]
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8. ¢Las funciones o carga de trabajo esta relacionada con el perfil del

personal que este desempefia en su puesto?

Si [] Aveces [ | Raravez [ | Nunca [ |

9. ¢Qué técnicas ha utilizado la empresa para el analisis de puestos?

Observacion directa ]
Cuestionarios ]
Entrevistas ]
Ninguna [ ]

10.¢Cree usted que al implementar un modelo de gestién del talento humano
en la empresa, mejore su desempefio laboral?
Totalmente [ ] Parcialmente [ | Nada [ | No sabe [ |

11.;El personal recibe capacitacion o entrenamiento para mejorar su

desempeiio laboral de manera?

Frecuentemente [ ]
Regularmente [ ]
Casi nunca [ ]

12.¢En su empresa se aplica la modalidad de contratos eventuales?

Si [ ] Aveces [ | Raravez [ ] Nunca [ |
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ANEXO 2
Entrevista

Nombre de la empresa:

1. ¢Qué métodos utiliza para cubrir vacantes en su empresa?

2. ¢De qué manera ayuda a elegir el personal idoneo las pruebas

psicoldgicas?

3. ¢Considera que las capacitaciones al personal de la empresa ayudan a

mejorar la productividad?

4. ¢En su empresa se aplicala modalidad de contratos eventuales?

5. ¢La empresa cuenta con manuales de puestos y de procedimientos?

. Se utilizan?
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ANEXO 3

FORMULARIO DE REQUISICION DEL PERSONAL

DEPARTAMENTO SOLICITANTE:

NOMBRE DEL CARGO :

DESCRIPCION DEL CARGO:

TIEMPO REQUERIDO:

HORARIO:

SUELDO RECOMENDADO:

REQUISITOS:

FIRMA DEL JEFE DE LINEA RSPONABLE:
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ANEXO 4
MODELO DE SOLICITUD DE EMPLEO

Modelo de Solicitud de Empleo:

FECHA: CARGO AL QUE APLICA:
Ne: ASPIRACION SALARIAL:
A.- INFORMACION GENERAL

APELLIDOS: NOMBRES:

LUGARY FECHA DE NACIMIENTO:

ESTADOCIVIL:  SOLTERO( ) CASADO( ) DIVORCIADO( ) VIUDO( ) UNIONLIBRE( )
DIRECCION:
TELEFONO PARA LOCALIZACION: 1) 2)
3)
CEDULA DE CIUDADANIA: CEDULA MILITAR:
CARNET IESS LICENCIA DE CONDUCIR:

N2 DE REGISTRO PROFESIONAL

REGISTRO PROFESIONAL

SALUD REGULAR( ) BUENA( )

MUY BUENA ( )

INFORMACION FAMILIAR:
PERSONAS CON LAS QUE VIVE: ESPOSA EHIIOS ( )
CARGAS( ) EDAD DE LOS DEPENDIENTES ( )

FLIA PATERNA ( )

NUMERO DE

B.- CONDICIONES DE LA OFERTA

Esta dispuesto a laboarra sin horario definido  SI( )
Puede trabajar los fines de semanay feriados SI( )

NO( )
NO( )

C.- INFORMACION ACADEMICA

TIPO INSTITUCION

ANOS
APROBADOS

TITULO OBTENIDO

ANO

PRIMARIA

SECUNDARIA

TECNICA

SUPERIOR

POSTGRADO

OTRAS

D.- INFORMACION LABORAL

EMPRESA CARGO AL QUE APLICA:

DESDE HASTA

110




ANEXO 5
MODELO DE FICHA INDIVIDUAL DE SELECCION

FICHA INDIVIDUAL DE SELECCION
Nombre: Fecha de nacimiento:
Estudios: Estado civil:

Resultados de Pruebas

Porcentaje

Pruebas 0O |10| 20 {30| 40 | 50 | 60 | 70 | 80 | 90

100

1. Nivel intelectual.

2. Atencion concentrada.

3. Atencion distribuida.

4. Razonamiento.

5. Memoria posicién:

NUmeros.

Palabras.

6. Aptitud matematica.

7. Rapidez perceptiva.

8. Identificacion de

formas.

9. Percepcion cromatica.

10. Destreza manual.

11. Tiempo de reaccion.

12. Nivel de aspiracion.

13. Nivel de experiencia
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ANEXO 6

EVALUACION DESEMPENO LABORAL

NOMBRE: DD | MM | AA
PUESTO: FECHA

a) Calidad Calificacion

Exacitud y orden eneltrabajo

b) Conocimiento del trabajo

Grado de conocimeinto de sus tareas
¢) Cooperacion

actitud hacia la empresa, jefes y colegas

a) Comprension

Grado de percepcion de problemas, hechos v situaciones
b) Creatividad

Capacidad para efectuar ideas productivas

¢) Realizacion

capacidad para efectuar ideas propias o ajenas

a) Proceso funcional

Grado de desarrollo de sus funciones

b) Asistencia y puntualidad

Responsabilidad en cuanto a horarios y deberes
¢) Salud

Estado general y disposcicion para el trabajo
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ANEXO 7

Listado de empresas activas de la ciudad segun la superintendencia de

compafias

SUPERINTENDENCIA
pE COMPANIAS

Realizar ofra bisqueda

Resultado de la consulta de compaiiias

Listado de comﬁﬁias aue cumElen con los Eanimeu'os inlresadoslim S

|
Expediente ' Nombre +%| Ciudad o Parroquia Rural ~ + | Situacion Legal +
4880 RAFICA SOCIEDAD EN FREDIOS RUSTICOS MILAGRO ACTIVA
5225 MARIA TERESA SOCIEDAD EN FREDIOS RUSTICOS MILAGRO ACTIVA
5284 VICTORIA SOCIEDAD EN PREDIOS RUSTICOS MILAGRO ACTIVA
5435 AGROTECNICA SA ASA MILAGRO ACTIVA
24558 INVIOBILIARIA VARGAS VARGAS C LTDA MILAGRO ACTIVA
24658 COMERCIAL AGRO-FARM C LTDA MILAGRO ACTIVA
25705 PREDIAL SAN FRANCISCO COMPANIA LIMITADA MILAGRO ACTIVA
26453 AGRICOLA GANADERA MARTINEZ HERMANOS COMPANIA LIMITADA MILAGRO ACTIVA
27047 INDUSTRIAS ¥ FREDIOS ROCAFUERTE COMPARIA LIMITADA MILAGRO ACTIVA
26038 SUMIMISTROS MEDICOS DEL ECUADOR FUCO REA CIA LTDA MILAGRO ACTIVA
20783 SELMIND SERVICIOS ELECTRICOS, MECANICOS € INDUSTRIALES S.A. MILAGRO ACTIVA
20825 MCFLY MCSA S.A. MILAGRO ACTIVA
30962 LULISAC. A, MILAGRO ACTIVA
40223 GLOBALINDUS 5.4, MILAGRO ACTIVA
41201 VISALTUR 54 MILAGRD ACTIVA
42045 LIQUIDOS DEL MILAGRO GA LIMISA WILAGRD AT,
42209 INGASEOSAS INDUSTRIA DE GASEDSAS SA MILAGRO ACTIVA
43053 CODANASA. MILAGRO ACTIVA
55708 INMOLESVI 5 A MILAGRO ACTIVA
56033 COHERVI 54, MILAGRO ACTIVA
80749 SHIASA MILAGRO ACTIVA
80888 MANZAND VARGAS & ASOCIADOS 5. A MAVARSA MILAGRO ACTIVA
#1327 IMBENSAS A, MILAGRO ACTIVA
#1559 DLADCH 3 A MILAGRO ACTIVA
#1829 ISPANET S.A. MILAGRO ACTIVA
82181 CONSTRUCGION INDUSTRIAL MECANICA S A, GONSINDMECSA MILAGRO ACTIVA
62189 SUPERMETALES S.A MILAGRO ACTIVA
82172 COMPARIA AVICOLA FERNANDO { AVIFERNAN SA | MILAGRO ACTIVA
B2414 ASESORIA ¥ VENTAS S.A AYVESA MILAGRO ACTIVA
83013 LABYECO A, MILAGRO ACTIVA
83019 PAROLEIN S.A. MILAGRO ACTIVA
83080 LIKACONSTRUC S.A. MILAGRO ACTIVA
#3154 OBRASFRIVAS A MILAGRO ACTIVA
#3165 RECTEMIL 5.4, MILAGRO ACTIVA
#3615 TRANSFORTE FESADO MILAGRD TRANSPEMIL 5.4 MILAGRO ACTIVA
#3008 SERRESASA MILAGRO ACTIVA
#3082 FERRETERIA EL CHIND FERRCHING S A. MILAGRO ACTIVA
84078 ARCOTEZS A MILAGRO ACTIVA
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64105 PALCED CONSTRUCCIONES 5.A. MILAGRO ACTIVA
64528 TRANSPCRTE DE CARGA PESADA MILAGRO TRANSCARPEMIL 5.A. MILAGRO ACTVA
645435 TODO COMSTRUCCION 5.A TOCOSNTRUC MILAGRO ACTIVA
64805 DISRAVF 5.A. MILAGRO ACTIVA
64024 LLANTASJEVI B.A. MILAGRO ACTIVA
65531 ORICORP 5.A. MILAGRO ACTIVA
68055 TREVIS 5.A ROBERTQ ASTUDILLO ACTIVA
60552 CONFACED 5.A. MILAGRO ACTVA
G604 FRANCARI 5.4 MILAGRO ACTIVA
TD438 CORPCRACION SANTIAGD CHAVEZ 5.A SANVEZCORP MILAGRO ACTVA
70860 INMOBILIARIA E INDUSTRIAL EXPRESO MILAGRO S.A. INEMISA MILAGRO ACTIVA
71282 RESEGRIN SA. MILAGRO ACTIVA
71538 BARDISA 8.A. MILAGRO ACTVA
71556 RELIFAS A MILAGRO ACTIVA
71880 POLIMPER 5.A. MILAGRO ACTIVA
127 GRANJAMAR 5A. MILAGRO ACTVA
T4240 TROLECORP B.A. MILAGRO ACTIVA
75853 VIAJES MILAGRO SOCIEDAD ANONIMA VIMILSA MILAGRO ACTIVA
78803 SEMIL CIA. LTDA. (SEMILEA) MILAGRO ACTIVA
76049 FARAMOND 5.A. MILAGRO ACTIVA
st DOLBE 5A. MILAGRO ACTVA
7039 DISTRIBUIDORA DE PRODUCTOS MILAGRO 5.A. DISPRODUCSA MILAGRO ACTIVA
78770 AGRICOLAY GANADERA JANFERDA 3.A. JANFERDA MILAGRO ACTIVA
80409 GLICEEA. MILAGRO ACTIVA
84833 MEDICINA INTEGRAL MILAGRO 5.A. MEDINTESA MILAGRO ACTIVA
87841 COWHIMA 3.A. MILAGRO ACTIVA
87881 CONEVICSACORP B.A. MILAGRO ACTVA
g7832 MAJACEA S.A, MILAGRO ACTIVA
o081 0.C.TOURS 5.A. MILAGRO ACTIVA
80333 PREDIAL MILAGRO PREMILSA 5.A. MILAGRO ACTIVA
101415 BEGIL 5 A. MILAGRO ACTIVA
104857 MUCALEAB.A. MILAGRO ACTVA
105375 MEGA MEDICINA MEGAMED 5 A. MILAGRO ACTIVA
108476 BIEZUM 5.A. MILAGRO ACTIVA
107008 DEVIES CORP 5.A. MILAGRO ACTVA
107384 LOGICTRADE S A MILAGRO ACTIVA
107878 ENDISPE 5.A. MILAGRO ACTIVA
110835 PTC ECUADOR 5.A. MILAGRO ACTIVA
112410 ABPER SA. MILAGRO ACTIVA
112777 ROXANA VILLACIS 8.A. [ROXVILL) MILAGRO ACTVA
114473 BAMBOO EXPORT 5.A. BAMPCORT MILAGRO ACTIVA
14801 %HE&&[}AL[ZADORA AGRICOLA - INDUSTRIAL DE ARROZ HERMANOS LOPEZ SOCIEDAD ANONIMA - VILAGRO ACTIVA
115074 ESCOBAR CASTRO 3.A. MILAGRO ACTIVA
116417 ECOELECTRIC SA. MILAGRO ACTIVA
118627 GEMRASA. MILAGRO ACTIVA
115345 SOCIEDAD CRISTIANA EVANGELICA "MAHANAIM™ 5.A. MILAGRO ACTIVA
116483 VILLAGUA S A MILAGRO ACTIVA
1707 PROEMERGY SA MILAGRO ACTIVA
117141 COMERCIALIZADORA MOLINA E HIJOS 3.4, [COMOHI) MILAGRO ACTIVA
117281 SEPROMEL 5.A. MILAGRO ACTIVA
117373 CORPEOTEASA MILAGRO ACTIVA
117679 FARGEN 3.A. MILAGRO ACTIVA
117882 GRAFINCOL S.A. MILAGRO ACTIVA
17781 AQUAGAMEX B.A. MILAGRO ACTIVA
117083 ELECTRICA COMERCIAL DE MILAGRO ELCOMI 5.A. MILAGRO ACTIVA
118082 EGOCORP 5.A. MILAGRO ACTIVA
118095 INSILIM 3.A MILAGRO ACTIVA
118105 CONSTRUAGRO S5A. MILAGRO ACTIVA
118107 CAVNET S.A MILAGRO ACTIVA
118335 IMPROCU B.A. MILAGRO ACTIVA
116747 WIWW MALLWORK 5.A. MILAGRO ACTIVA
121383 INDUSTRIA ARROCERA PORTILLA 5.A. PORTIARROZ MILAGRO ACTIVA
122114 USEFULSA. MILAGRO ACTIVA
1223371 RUMNER RENT A CAR 5.4, RUNNERCAR MILAGRO ACTIVA
122488 HUMANACORP S.A. MILAGRO ACTIVA
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122308 OLEXPORT 5.A. MILAGRO ACTNA
123622 EMVASMIL S.A. MILAGRO ACTIVA
123788 NEWLINE S.A. MILAGRO ACTVA
124187 LUGUISA 5.4, CONSTRUCCIONES MILAGRO ACTIVA
124414 DISFROYSER S.A. MILAGRO ACTVA
124577 CONSULTORIA SANCHEZ C. LTDA. COMSULSANCHEZ MILAGRO ACTVA
124580 HONORCOMPANY 5.4 MILAGRO ACTIVA
124608 MIRACLE CITY CONSTRUCTIONS S.A. MICICONSA MILAGRO ACTVA
124350 INMOBILIARIA NEIRAZEA ¥ CONSTRUCCIONES 5.A. INMONEICASA MILAGRO ACTNA
125388 INVERSIOMNES MADERERA TECA 5.4 INMATECASA MILAGRO ACTVA
125675 ACFEEWALS A MILAGRO ACTIVA
125711 MEGASFORT 5A MILAGRO ACTVA
128157 AGRICAMPO EA. MILAGRO ACTVA
128311 AGROGEAR 5.4 MILAGRO ACTIVA
128371 PSMOVIL COMUMICACIONES 5.A MILAGRO ACTVA
127085 MELAY CIALTDA. MILAGRO ACTIVA
127763 MILAGROL 5. A MILAGRO ACTVA
127384 TRACTOMIL 5.4, MILAGRO ACTNA
127976 LUVIDE ClA LTDA MILAGRO ACTVA
128182 CORPHIDRO E.A. MILAGRO ACTVA
128343 ALBERVILLS.A MILAGRO ACTIVA
120608 SERVICEMANIAS A MILAGRO ACTVA
120932 TECNISOLIDA 5.4, MILAGRO ACTIVA
130118 MARCAL 5.4 ALQUILER DE VEHICULOS MILAGRO ACTVA
1306822 BANANME 5.4, MILAGRO ACTNA
130987 FORCYCORP 5A MILAGRO ACTVA
131026 DISARGESA S.A. MILAGRO ACTIVA
131284 SALACLEAN S.A MILAGRO ACTIVA
131383 CONSTRUCTORA GARCIA S A CONSTRUGAR MILAGRO ACTVA
131880 OCVAL CONSTRUCCIONES 3.A. MILAGRO ACTIVA
132162 ECOBAMEC ClA LTDA. MILAGRO ACTVA
132810 EXPOVILLA S.A. MILAGRO ACTNA
133078 ASESORIA E INSUMOS AGRICOLAS 5. A (ASIAGRO) MILAGRO ACTIVA
133887 AGRICOLA DON PORTI 5.A. DONPORTISA MILAGRO ACTNA
133683 RUMESAS.A. MILAGRO ACTIVA
133334 KASAKTE EA. MILAGRO ACTVA
134228 ADFINANSA A MILAGRO ACTIVA
134575 CONCLARES A MILAGRO ACTVA
134604 CATISAM S A MILAGRO ACTVA
134628 MERBA 5.4, MILAGRO ACTIVA
135276 WALLE COMPARIIA AGRICOLA 5.4 VALLECOMSA MILAGRO ACTNA
13047 AGRICOLA FORTILLA ROMERD 5 A AGRIPROM WILAGRD ACTIVA
137241 SERVICIOS FARMACEUTICOS MAYORGA 5 A MAYORFARMA MILAGRO ACTIVA
137248 CONSTRU-TALLERES JOCEBER SA MILAGRO ACTIVA
138258 DELESASA WILAGRD ACTIVA
13914 PLASTIPROT SA MILAGRO ACTIVA
139160 BALCOFLOR SA MILAGRO ACTIVA
139224 ENVIROMENTAL PROTECTION 1N MOTION S A ENVIFRO-CORP WILAGRD ACTIVA
130298 ClA. PRODSERVAGRIG SA MILAGRO ACTIVA
139387 FRIMON DEL ECUADOR ECUAPRIMON SA. WILAGRD ACTIVA
130688 CONSTRUCCIONES INDUSTRIALES ¥ CVILES MICHELIN ROMERD S A, CICMIRSA WILAGRD ACTIVA
139838 TECNIFISCOM SA MILAGRO ACTIVA
0375 NGO TELEVIZION 5 A ENECTVR WILAGRD ACTIVA
140381 EL MILAGRED 3 A, ENILAGSA WILAGRD ACTIVA
140807 ALDAVME SA MILAGRO ACTIVA
21 FRODUCTORA TELEMILAGRO S A WILAGRD ACTIVA
141870 COMERCIAL LA GRANJA S A COLGRANGA MILAGRO ACTIVA
142101 CLINICA SANTA INES SA CLISAISA MILAGRO ACTIVA
142411 SERVICIOS COMPLEMENTARIOS C.A SECOMCA MILAGRD ACTIVA
U SERVIUSTCORP SA MILAGRO ACTIVA
UUTT ASETCOMLE SA MILAGRO ACTIVA
14250 COMVARDT 34 WILAGRD ACTIVA
14281 CONSTRUMIL 3 A WILAGRD ACTIVA
14205 APTECRENSA MILAGRO ACTIVA
143583 EMJURO SA WILAGRD ACTIVA
1112 TIOSANCORF S A WILAGRD ACTIVA
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144551

ACTIVA

CEGOJAVINI 5.A. MILAGRO
144811 DISMARVIC 3.4 MILAGRO ACTIVA
144874 CLINICA ACURA 5.4, CLINACU MILAGRO ACTIVA
145090 ECOAUTOMOTRIZ 3.A. MILAGRO ACTIVA
145193 CITRAPAR 5.A. MILAGRO ACTIVA
145388 CALDERAEXPORT S.A. MARISCAL SUCRE (HUAQUES) ACTIVA
145563 GAPAVCORP 5.A. MILAGRO ACTIVA
145573 COMPARIA DE TRANSPORTE MIXTO WENECIA ASTUDILLO 5.4 MILAGRO ACTIVA
146185 RUANICORP 3.A. MILAGRO ACTIVA
148221 CELULARBOSCH 5.A. MILAGRO ACTIVA
146220 DAMMEFF 5.A. MILAGRO ACTIVA
148534 AGRICOLA GIULIANNA 5.A. AGRIGUILI MILAGRO ACTIVA
147000 PROVIEM Z.A. MILAGRO ACTIVA
147057 ZECANORBER S A MILAGRO ACTIVA
147563 DISTRIBUIDORA DE PINTURAS TERMICAS DEL ECUADOR DISPINTECUASA. MILAGRO ACTIVA
142438 “COMPARIA DE TRANSPORTE PESADO SAN FRANCISCO DE MILAGRO 5.4, TRANSFRANMIL" MILAGRO ACTIVA
148583 AGRICULTURA CON KALIDAD CENKOAGRO S.A. MILAGRO ACTIVA
142005 COMPARIA DE CAMIONETAS FLETE MILAGRERIC FLEMILAGRERID S.A. MILAGRO ACTIVA
143028 OFIMOVIL 5 A MILAGRO ACTIVA
148274 CONSTRUCWALLY SA. MILAGRO ACTIVA
140301 DISJEVISAS A MILAGRO ACTIVA
164328 PATCAT IMPORTADORA ¥ EXPORTADCRA AGRICOLA S A. MILAGRO ACTIVA
164050 AGRICJO SA MILAGRO ACTIVA
164073 FACOMETAIN S.A. MILAGRO ACTIVA
164079 GASOLINA & DIESEL COLON 5.A. GASDCOLON MILAGRO ACTIVA
1654858 IMAGEM SANTA INES B.A SANTIMAGENSA MILAGRO ACTIVA
166508 SOLUCIONES AGRICOLAS S0AGRIS.A MILAGRO ACTIVA
166718 QUILZIOLLI 5.4 MILAGRO ACTIVA
166727 LEXKINGSAS.A MILAGRO ACTIVA
166763 OBRYPROYEC S.A. MILAGRO ACTIVA
167012 AGRICOLA HERJUVILLA S.A. MILAGRO ACTIVA
167277 THESAMGAS S A MILAGRO ACTIVA
167952 SINERGYAGRO SA. MILAGRO ACTIVA
168238 CLISANMIL 5.A. CLINICA SAN FRANCISCO DE MILAGRO MILAGRO ACTIVA
160218 TRANSPORTE JIMENEZ VILLALTA 5.A. JIMEVILLTRANS MILAGRO ACTIVA
160344 PROMODINAST S A. MILAGRO ACTIVA
160833 COMERCIALIZADORA HNOS. ACURA CRUZ 5.4 CEACH, MILAGRO ACTIVA
170023 COMPARIA DE TRANSPORTE PESADO TIERRA DULCE TRANSTIEDUL S.A. MILAGRO ACTIVA
170141 TRANSPORTE Y LOGISTICA HURTADO FREIRE S A MILAGRO ACTIVA
170473 Cl&. DE TRANSPORTE DE EXPRESO ESCOLAR, PERSONAL E INSTITUCIONAL "LA MILAGRERITA" 5.4, MILAGRO ACTIVA

MILAGRETRANS
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