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Resumen

En la empresa Proambiente CIA. Ltda., se identifico la problematica en los procesos
de reclutamiento y seleccion pues no presentan la capacidad para compensar la
necesidad de la empresa debido a la falta de una planificacion y control en los
procesos, asi como la estandarizacion de los procesos por lo tanto son ineficaz e
ineficientes. De igual manera la gerencia o directivos informan que las personas
contratadas no cuentan con las competencias y habilidades necesarias para ejercer
su puesto lo que se traduce en renuncias o son desvinculados de la empresa. Con
ello se planted el objetivo de desarrollar una propuesta de mejora a los procesos de
reclutamiento y seleccion de la empresa Proambiente CIA. Ltda. Para dar
cumplimiento al objetivo general de la propuesta se inicid con el diagnéstico mediante
el uso de la entrevista y un diagrama Ishikawa, se determiné las estrategias y de
control para asegurar que se estén cumpliendo los objetivos. En el diagnostico, se
identificaron problemas clave, como una alineacién inadecuada de criterios con
competencias (65%), falta de recursos (70%), y deficiencias en planificacién y control
(75%). La propuesta de mejora se enfoca en implementar cambios que se espera
mejoren la precision de seleccion en un 70%, reduciendo la rotacion en un 50%, con
un presupuesto estimado de $8,000 ddlares y un retorno de inversion positivo previsto
en 12 meses, incluyendo un aumento proyectado del 15% en la productividad y una
reduccion del 20% en costos a largo plazo. El seguimiento y control continuo son

esenciales para garantizar el éxito de la propuesta de mejora.

Palabras clave: contratacion, procesos de reclutamiento y seleccion, falta de

planificacion y control, procesos ineficaces e ineficientes.
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Abstract

In the company Proambiente CIA. Ltda., the problem in the recruitment and selection
processes was identified because they do not have the capacity to compensate the
need of the company due to the lack of planning and control in the processes, as well
as the standardization of the processes, therefore they are ineffective and inefficient.
In the same way, the management or executives report that the people hired do not
have the necessary skills and abilities to carry out their position, which translates into
resignations or they are separated from the company. With this, the objective of
developing a proposal to improve the recruitment and selection processes of the
company Proambiente CIA was established. Ltda. To comply with the general
objective of the proposal, it began with the diagnosis through the use of the interview
and an Ishikawa diagram, the strategies and control were determined to ensure that
the objectives are being met. In the diagnosis, key problems were identified, such as
an inadequate alignment of criteria with competencies (65%), lack of resources (70%),
and deficiencies in planning and control (75%). The improvement proposal is focused
on implementing changes that are expected to improve selection accuracy by 70%,
reducing turnover by 50%, with an estimated budget of $8,000 dollars and a positive
return on investment expected in 12 months, including a projected 15% increase in
productivity and a 20% reduction in long-term costs. Continuous monitoring and control

are essential to guarantee the success of the improvement proposal.

Keywords: hiring, recruitment and selection processes, lack of planning and

control, ineffective and inefficient processes.
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Introduccioén

El capital humano se ha convertido en un tema critico en la gestion de recursos
humanos y ha sido objeto de investigaciones en el campo empresarial y laboral. El
objetivo es profundizar en el concepto de capital humano, analizar su importancia e
impacto en la competitividad, asi como identificar las mejores practicas para la gestion

del capital humano en el mercado actual.

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es un aspecto critico en la
gestion de recursos humanos de las empresas, ya que tiene un impacto directo en el
éxito. La finalidad de esta investigacion es profundizar en el proceso, analizar las
mejores practicas utilizadas en el mercado actual, asi como identificar los retos y
oportunidades asociados con dichos procesos. El presente estudio busca
proporcionar informacién valiosa que pueda ser utilizada para mejorar el desempefio

y la competitividad en el actual mercado laboral.

La importancia de captar y retener personal con talento en una empresa es
crucial para su éxito y competitividad en el mercado actual. El talento humano es uno
de los mayores activos de una organizacion, y retener a este talento puede ser un
gran reto para la gestion de recursos humanos. Atraer y captar al personal con las
habilidades, conocimientos y experiencia necesarios puede mejorar significativamente
el desempefio y la productividad de una empresa. A continuacion, se describe los

capitulos que se construirian en la investigacion:
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En el capitulo | se presenta los Antecedentes donde se puntualiza el
planteamiento del problemay en base a ello plantear los objetivos de la investigacion,
la metodologia como se va a dar cumplimiento a ellos, la justificacion (practica,

metodoldgica y tedrica), definiciones de tdpicos y alcances y limitaciones.

Para el capitulo Il se exterioriza el Marco Teoérico, donde se construyen las
bases tedricas 0 tépicos claves para la investigacion, luego de ello plantear la
importancia de la variable, construir el marco comparativo en base a distintos autores

del estudio y al analisis critico.

El capitulo 1l expone todo el Marco Referencial referente a la empresa
Proambiente CIA. LTDA desde la resefia historica, su filosofia organizacional, disefio
organizacional (organigrama institucional), los servicios o productos para cerrar con el

diagndstico organizacional (FODA).

El capitulo IV se presentan los Resultados desde el diagndéstico con las
herramientas de compilacién de datos respectivos, plantear las estrategias de mejora,

y determinar los mecanismos de control de la propuesta.

Finalmente, para el capitulo V se presenta las conclusiones y sugerencias
respectivas del resultado de la investigacion. Se anexa la respectivas referencias

bibliograficas y anexos que son complemento para la investigacion.
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CAPITULO I: ANTECEDENTES DE ESTUDIO

1.1. Titulo del tema
Propuesta de mejora en los procesos de reclutamiento y seleccion de la

empresa Proambiente CIA. Ltda. Quito - Ecuador 2023

1.2. Planteamiento del problema

La gestion de recursos humanos tiene la responsabilidad de gestionar y dirigir
eficientemente a las personas que forman parte de ella. Se trata de un area estratégica
gue se enfoca en maximizar el desempefio y el potencial de los empleados, a fin de

contribuir al logro de los objetivos y metas de la organizacion. (Armijos et al., 2019)

Antes del auge de internet y las plataformas digitales que se emplean hoy en
dia, las publicaciones de empleo se realizaban principalmente a través de métodos
mas tradicionales y analdgicos como periddicos y revistas dedicadas a oportunidades
laborales, pizarras o paneles de anuncios en sus instalaciones fisicas, donde
colocaban listas de empleos disponibles. Las agencias de empleo o agencias de
reclutamiento se encargaban de conectar a los empleadores con los candidatos.
Ferias de empleo en los que las empresas tenian stands o puestos para promocionar

las vacantes y recibir solicitudes de empleo. (Dolan et al., 2003)

Y en muchos casos, las empresas confiaban en referencias y recomendaciones
de sus empleados actuales para llenar vacantes. Los empleados podian recomendar
a amigos, familiares o conocidos para puestos disponibles y, a menudo, se les daba

prioridad en el proceso de seleccion. (Gomez et al., 2005)
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Bajo esta perspectiva y al analizar la realidad actual se puede evidenciar que
muchas de las empresas no hacen uso de los medios tecnoldgicos para gestionar las
vacantes pues la mayoria de estas practicas se han trasladado a plataformas en linea
o no disponer de herramientas Optimas para el proceso de seleccion ya que se sigue

utilizando métodos tradicionales ya descritos anteriormente. (Cuesta A. , 2010)

De acuerdo con datos preliminares en la empresa Proambiente CIA. Ltda., los
procesos de reclutamiento y seleccién no presentan la capacidad para compensar la
necesidad de la empresa debido por la falta de una planificacién y control en los
procesos, asi como falta de formalizacion y estandarizacidn por lo tanto son ineficaz
e ineficientes. De igual forma dentro de la problematica identificada se menciona la
insatisfaccion del cliente interno pues parte de la gerencia o directivos informan que
las personas contratadas con cuentan con las competencias y habilidades necesarias
para ejercer su puesto lo que se traduce en renuncias o son desvinculados de la
empresa esto incluso conlleva en la pérdida de recursos para la empresa por los

procesos para el reclutamiento.

En tal sentido si la empresa no mejora su proceso de reclutamiento y seleccion
por competencias de acuerdo con cada perfil y actividades a desarrollar esta puede
enfrentar varios desafios y repercusiones negativas como una contratacion
inadecuada pues la falta de criterios claros y objetivos puede llevar a decisiones
basadas en la intuicidon o en factores subjetivos, lo que puede resultar en una mala

coincidencia entre las habilidades y capacidades del o los candidatos.
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Asi mismo, la contratacidon de empleados que no poseen las competencias
necesarias puede tener un impacto negativo en su desempefio laboral. Esto puede
generar dificultades para cumplir con las responsabilidades del puesto, adaptarse a
las tareas y alcanzar los objetivos establecidos. A largo plazo, esto puede afectar la

productividad y los resultados generales de la organizacion.

De ahi que la importancia de plantear la mejora pues la seleccion de personal
por competencias es importante porque permite una mayor precision en la seleccion
de los candidatos adecuados para un puesto de trabajo especifico. Al seleccionar
candidatos que coincidan con el perfil de habilidades y competencias para el puesto
especifico, se puede aumentar la eficacia del trabajo y lograr un mayor rendimiento
en la empresa. Ademas, aumenta la satisfaccion y la retencion de los empleados, ya

gue estardn mejor adaptados a sus roles y mas comprometidos en el trabajo.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
— Desarrollar una propuesta de mejora a los procesos de reclutamiento y seleccién

de la empresa Proambiente CIA. Ltda. De la ciudad de Quito - Ecuador 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

— Diagnosticar los procesos de reclutamiento y seleccion de la empresa Proambiente
CIA. Ltda. de la ciudad de Quito - Ecuador 2023.

— Determinar el disefio de la mejora a los procesos de reclutamiento y seleccion de

la empresa Proambiente CIA. Ltda. de la ciudad de Quito - Ecuador 2023.
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— Establecer los mecanismos de seguimiento y control a las estrategias establecidas
a los procesos de reclutamiento y seleccién de la empresa Proambiente CIA. Ltda.

de la ciudad de Quito - Ecuador 2023.

1.4. Metodologia de lainvestigacion

Para realizar los objetivos especificos y dar cumplimiento al objetivo general de
la propuesta se iniciara con el diagnostico para ello se hara uso de técnicas e
instrumentos de compilacion de datos entre la cual destaca la entrevista que estara
compuesta por 10 preguntas y apoyo a este se realizara un diagrama Ishikawa pues
es una herramienta grafica utilizada para identificar y analizar las posibles causas de

un problema especifico.

Con los resultados del diagnostico se determinan las estrategias de mejora y
acciones que se deben realizar para optimizar la eficiencia y la productividad
identificando y eliminando los procesos ineficientes lo que puede conducir a una
mayor rentabilidad y competitividad, identificar los problemas de calidad y mejorar los

procesos eficazmente.

Finalmente, se establecen los mecanismos de control que permitiran prevenir
y detectar irregularidades y procedimientos establecidos de esta manera asegurar que
se estén cumpliendo los objetivos de la organizacion, incluyendo la eficacia, eficiencia
y economia, asi como proporcionar informacion valiosa en la toma de decisiones y de

esta forma promover una mayor responsabilidad y profesionalismo.
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1.4.1. Técnicas e instrumentos para compilar datos

La técnica que se aplicara al estudio sera la entrevista recordemos que la
entrevista en una conversacion basada en preguntas que se elabora entre el
entrevistador y la persona entrevistada (Baena, 2017). La estructura sera con 12
preguntas la misma que se aplicara por medio del uso de herramientas tecnolégicas

como Microsoft Forms que sera compartida segun la base de datos.

1.4.2. Poblacién y muestra

La poblacion representa el conjunto de individuos que se va a investigar (Borja,
2016), mientras que la muestra es una pequefia parte de la poblacion que se la
determina por medio de formulas estadisticas (Sampieri et al.,, 2006). Bajo este
contexto se toma un valor poblacional de 30 personas considerando este valor como
finito. Luego para determinar su tamafio muestral al ser un valor de poblacion finito y
no muy extenso se aplicara un muestreo por conveniencia “es una técnica de
muestreo no probabilistico y no aleatorio utilizada para crear muestras de acuerdo con

la facilidad de acceso” (Ventura, 2017).

Tabla 1
Muestra
DESCRIPCION TAMANO
Trabajadores en nébmina 20
Freelance 10

TOTAL 30




18

1.5. Justificacion
1.5.1. Tedrica

Esta justificacion permitira fundamentar la propuesta, reducir las brechas de
conocimiento y tomar los correctivos necesarios para mejorar la eficiencia del proceso
de seleccidn. Se utilizara fuentes de varios autores para obtener una amplia gama de
perspectivas y bases tedricas que permitan fundamentar la propuesta y tomar
decisiones informadas. Ademas, es importante revisar la literatura actual y en la
gestion de recursos humanos para asegurar que la propuesta es coherente con las

expectativas y necesidades actuales del mercado laboral.

1.5.2. Metodoldgica

El enfoque de la propuesta sera bajo la metodologia Kaizen la misma que se
basa en la idea de que incluso pequefias mejoras pueden tener un gran impacto a
largo plazo. El proceso involucra a todos los empleados en la organizacion para que

trabajen juntos para identificar areas de mejora y para implementar soluciones.

1.5.3. Practica

Un proceso sélido ayuda a atraer a los candidatos adecuados para los puestos
vacantes. Al definir claramente los requisitos y las habilidades necesarias para el
puesto, la empresa puede atraer a los candidatos mas adecuados y calificados para
la posicion. Esto asegura que los empleados contratados tengan la capacidad de
hacer el trabajo y pueden contribuir al éxito de la organizacion. Y reducir los costos de
contratacion al minimizar la cantidad de candidatos inadecuados y las contrataciones

fallidas. Esto puede ahorrar tiempo y dinero a la empresa a largo plazo.
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1.6. Definiciones
1.6.1. Seleccion de personal

Describe el proceso de identificacion, evaluacion y eleccion de candidatos para
cubrir puestos vacantes en una organizacion. “Es un componente clave de la gestion
de recursos humanos y tiene como objetivo encontrar a los candidatos mas

adecuados y calificados para el puesto de trabajo disponible” (Cera, 2021).

1.6.2. Contratacion

Es el proceso de formalizar la entrada de un nuevo empleado en una
organizacion. Este proceso es la culminacion de la fase de reclutamiento y se
concentra en la realizacidon de los trdmites necesarios para formalizar la dependencia

laboral entre el trabajador y la organizacion. (Fleitas & Cuesta, 2013)

1.6.3. Evaluacion de candidatos

Es el proceso de evaluacién y andlisis de las habilidades, conocimientos,
aptitudes y experiencia de los candidatos que se postulan para un puesto de trabajo
dentro de una organizacion. Se lleva a cabo en la fase de seleccion de personal y
tiene como objetivo determinar si el candidato tiene las habilidades y aptitudes
requeridas para desempefar el puesto con éxito y, por ende, si es el candidato

adecuado para el trabajo. (Cuesta et al., 2018)

1.6.4. Entrevista

La entrevista de candidatos es una parte importante del proceso de seleccién
de personal en el que el empleador se encuentra con el candidato para conocerlo
mejor y evaluar su idoneidad para el puesto de trabajo disponible. Esta puede tener
diferentes formatos, como una entrevista cara a cara, una entrevista telefénica o una

entrevista por video. (LIanos, 2005)



20

1.6.5. Competencias laborales

Representan un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que tiene
una persona y que le permiten realizar una tarea especifica con éxito en el ambito
laboral. Entre las mas valoradas por las empresas son el trabajo grupal, la iniciativa,
la resolucién de problemas, la habilidad para adaptarse a cambios, la comunicacion

efectiva, entre otras. (Montoya & Boyero, 2016)

1.6.6. Evaluacion

Permite evaluar las solicitudes y se seleccionan los candidatos mas adecuados
para avanzar en el proceso de seleccion. Esto puede incluir la revision de curriculos,
entrevistas telefénicas o en persona, pruebas de habilidades técnicas o psicométricas,
evaluacion de competencias, verificacién de referencias y antecedentes laborales,

entre otros métodos. (Valencia, 2018)

1.6.7. Fuentes de reclutamiento

Corresponde a los medios utilizados para atraer candidatos a los puestos
vacantes. Pueden incluir la publicacién de anuncios en portales de empleo en linea,
redes sociales, la creacién de una bolsa de trabajo en el sitio web de la empresa, la
participacion en ferias de empleo, el uso de agencias de reclutamiento, entre otros. Es
importante seleccionar las fuentes adecuadas segun el tipo de perfil del candidato

buscado. (Amador, 2016)



1.7.

1.7.1.

1.7.2.
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Alcances y limitaciones

Alcances

Identificar problemas en el proceso de reclutamiento y seleccién de personal
gue no se habian detectado anteriormente.

Los resultados de la investigacion pueden ser utilizados por la empresa para
mejorar sus procesos de reclutamiento y seleccién de personal.

Proporcionar una base para futuras investigaciones sobre el tema, permitiendo

gue se amplien los alcances y se profundicen los temas identificados.

Limitaciones
Disponibilidad de datos: es posible que no se tenga acceso a toda la
informacion relevante para una evaluacion completa del proceso de
reclutamiento.

Estratificacion de la poblacion: el estudio solo representa una muestra limitada.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Conceptualizacion de la variable y topicos clave
2.1.1. Gestion del talento humano

Conforma todo el conjunto de practicas, politicas y estrategias que una
organizacion implementa para reclutar, seleccionar, desarrollar, retener y promover a
su personal con el objetivo de maximizar su desempefio al logro de los objetivos

organizacionales. (Castro & Santafe, 2014)

Esta a la vez implica la identificacion y atraccion de talento calificado, la
planificacion de recursos humanos, del desemperio, el desarrollo y la capacitacién de
los empleados, la retencion del talento clave, la gestion de la sucesion y la promocion
interna, asi como la creacion de una cultura organizacional que fomente el

compromiso y el desarrollo de los empleados. (Rivera, 2019)

Esta disciplina busca asegurar que la organizacién cuente con los recursos
humanos, tanto en términos de habilidades y competencias, como en términos de
motivacion y compromiso, para enfrentar los retos presentes y futuros. Al gestionar
eficazmente el talento humano, las organizaciones pueden obtener una ventaja
competitiva, mejorar su rendimiento y lograr una mayor satisfaccion y retencion de sus
empleados. La finalidad de la gestion del talento humano es maximizar el potencial y
la contribucion de los empleados al éxito de la organizacion. Entre las principales

objetivos y finalidades a juicio de Gallardo (2012) son:
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Busca identificar y atraer a personas con las habilidades, competencias y
valores necesarios para cumplir con los objetivos estratégicos de la organizacion. Esto
implica alinear las necesidades de talento con la visidon y la direccion de la empresa,
asegurando que los empleados estén en sintonia con la misién y los valores de la

organizacion. (Martin et al., 2013)

Fomentar el desarrollo de los empleados, proporcionando oportunidades de
capacitacion, programas de desarrollo profesional y retroalimentacion constructiva.
Esto ayuda a que los empleados adquieran nuevas habilidades, conocimientos y
competencias, mejoren su desempefio y se preparen para asumir mayores

responsabilidades dentro de la organizacion.

Presta atencion en identificar y retener a los empleados mas talentosos y
valiosos para la organizacion en la cual implica implementar politicas y practicas de
retencién, como programas de reconocimiento y recompensa, beneficios atractivos,
oportunidades de crecimiento y desarrollo, y un entorno laboral positivo. Al ser los
empleados clave en la pérdida de conocimientos y experiencia valiosos, asi como para

mantener la continuidad y el rendimiento de la organizacion.

Finalmente, crea un entorno que fomente la creatividad y la colaboracion entre
trabajadores. Esto se logra al promover una cultura organizacional que valore la
diversidad de ideas, el trabajo en equipo e individual. También implica la identificacion
de empleados con potencial para liderar iniciativas innovadoras y estratégicas dentro

de la organizacion.
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Una gestion efectiva del talento humano implica implementar estrategias y
practicas que permitan identificar el talento adecuado, proporcionar oportunidades de
crecimiento y desarrollo, asi como crear un entorno laboral favorable donde los
empleados se sientan valorados y motivados. Esto no solo beneficia a los empleados
individualmente, sino también a la organizacién en su conjunto, ya que fomenta la

productividad, la innovacion y el compromiso. (Gonzéalez & José, 2012)

Ademas, permite adaptarse a las demandas y cambios del entorno empresarial.
Esto implica estar atentos a las tendencias del mercado laboral, las necesidades y
expectativas de los empleados, asi como las nuevas formas de trabajo. Una gestion
agil permite a las organizaciones atraer y retener a los mejores profesionales,

adaptandose rapidamente a los desafios oportunidades que se presentan.

2.1.2. Reclutamiento de personal

“Es el proceso de identificar, atraer y seleccionar candidatos potenciales para
ocupar puestos vacantes en una organizacion” (Aillon et al., 2008). Este proceso
implica la busqueda activa de talento a través de diversas estrategias y canales, como
anuncios de empleo, redes sociales, bases de datos de curriculums, agencias de

reclutamiento, entre otros.

El reclutamiento usa técnicas para atraer a personas calificadas y motivadas a
formar parte de una organizacion. Esto implica la identificacion de las necesidades de
personal, la creacion de perfiles de puestos, la difusidbn de ofertas de empleo, la
evaluacion de candidatos y la seleccion de los mas adecuados para cubrir las

vacantes. (Orduiia et al., 2011)
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Con estas definiciones iniciales el reclutamiento de personal se convierte en
una parte primordial de la gestion de recursos humanos de cualquier empresa u
organizacion. Es asi como, mediante este proceso, las empresas tienen la oportunidad
de atraer a individuos talentosos y motivados que contribuiran al éxito de la
organizacion. De ahi que un reclutamiento efectivo puede marcar la contraste en la
calidad y el desempefio de los empleados, lo que a su vez impacta en la
competitividad. Esto incluye la definicion clara de perfiles de puestos, la utilizacion de
diferentes fuentes de reclutamiento, la realizacion de entrevistas y evaluaciones
rigurosas, y la identificacion de candidatos con las habilidades y competencias

requeridas (Ordufa et al., 2011).

Ahora bien, para el autor Jiménez (2010) es el proceso en el cual se busca y
selecciona a individuos con los requisitos precisos para ocupar determinados puestos
de trabajo en una empresa. Este proceso incluye la divulgacion de oportunidades
laborales, la recepcion y analisis de solicitudes, entrevistas, pruebas de seleccion, y

la decisiédn sobre la contratacion de candidatos.

Asi mismo a juicio del autor Alvarado (2014) es una funcién clave del area de
recursos humanos que busca atraer y captar talento humano. Esta actividad implica
la promocion de la empresa como empleadora atractiva, la identificacion y evaluacion
de candidatos potenciales, asi como la gestion del proceso de seleccion hasta la

contratacion efectiva.
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Por lo tanto, el reclutamiento de personal se ha vuelto cada vez mas desafiante
en la actualidad debido a la creciente competencia por el talento en el mercado laboral.
Esto hace que cada vez las organizaciones deben esforzarse por desarrollar
estrategias de reclutamiento innovadoras y atractivas para captar la atencion de los
candidatos mas cualificados. Ademas, es fundamental utilizar herramientas
tecnoldgicas y plataformas digitales para ampliar el alcance y la eficacia del proceso
de reclutamiento de esta manera es crucial que la empresa u organizacion se adapte

a las nuevas tendencias y demandas del mercado laboral.

2.1.2.1. Tipos de reclutamiento

Existen varios tipos que las organizaciones pueden utilizar para atraer
candidatos potenciales. Cada uno presenta sus desafios dependera de las
necesidades delimitados de la organizaciébn en cada caso. Es comun que las
organizaciones utilicen una combinacion de diferentes tipos de reclutamiento para
asegurar la obtencién del mejor talento disponible. Para el autor Chiavenato (2007)

los mas comunes tipos de reclutamiento incluyen:

— Reclutamiento interno: se encamina en buscar candidatos dentro de la propia
organizacion para cubrir una posicion vacante en esta se involucra
promociones internas, transferencias o movimientos laterales. Su ventaja es
aprovechar el conocimiento de los colaboradores actuales, asi como de
fomentar la motivacion y la retencién del talento interno. (Suazo & Serrano,

2017)
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— Reclutamiento externo: se busca atraer candidatos de fuentes externas a la
organizacion para cubrir una vacante, este proceso implica la publicacion de
anuncios de empleo como sitios web, bolsas de trabajo, redes sociales, ferias
de empleo o la contratacion de agencias de reclutamiento. Una particularidad
de este tipo es que permite ampliar el pool de talento y buscar personas con

habilidades y experiencia especificas. (Herrera & Cisneros, 2017)

— Reclutamiento mixto: permite combinar el reclutamiento interno y externo es
decir para el proceso de seleccion se considera tanto a los empleados internos
como a los candidatos externos con la finalidad de ajustar al mejor para una
posicibn vacante. De esta manera, permite equilibrar la promocion del
desarrollo interno y la incorporacion de talento fresco y diverso. (Térrez &

Garcia, 2018)

Reclutamiento en linea: se lleva a cabo a través de plataformas en linea, como
portales de empleo, redes sociales profesionales y sitios web corporativos y utilizar
herramientas digitales para agilizar el proceso como la recepcion de solicitudes en
linea, la evaluacion de curriculos y la realizacion de entrevistas virtuales. (Duarte &

Amniel, 2019)

Reclutamiento por recomendacion: los trabajadores actuales de la organizacion
recomiendan a personas de su red personal o profesional para ocupar una posicion
vacante. La recomendacion puede ofrecer ventajas como la confianza en la idoneidad

del candidato y un proceso de seleccion mas rapido y econémico.
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El reclutamiento de personal es una tarea clave para cualquier empresa ya que
su éxito depende en gran medida del personal que la compone. Entre los tipos de
reclutamiento son los que mas maneja una organizacion para su proceso de seleccion
en las tablas siguientes se muestran cuéales son las desventajas y ventajas de cada

uno:

Tabla 2

Reclutamiento interno

VENTAJAS DESVENTAJAS

. Los empleados ya estan familiarizados con Puede limitar la diversidad y la perspectiva

de laempresa, ya que los empleados pueden
los valores de la empresa, lo que puede

. L . . estar mas inclinados a trabajar de la misma
hacer que la integracion y el ajuste sean mas

L . manera que antes.
rapidos y faciles.

— Fomenta la honestidad y el compromiso de

los empleados existentes al ofrecerles La empresa no puede diversificar su talento

. - ool si siempre se recluta internamente.
oportunidades de crecimiento dentro de la P P

empresa.

— La empresa puede ahorrar tiempo y dinero _,  pyede crear tensiones en los empleados que
en la capacitacion, ya que los empleados no son seleccionados para el puesto

actuales ya tienen experiencia en la empresa vacante.
y estan familiarizados con su trabajo.
— Si bien el empleado puede estar bien

versado en el area de trabajo, el empleado

— La empresa puede evitar la necesidad de puede carecer de habilidades especificas
una bulsqueda exhaustiva y costosa de para el puesto que se esta buscando, lo que
candidatos externos. puede afectar la eficacia del reclutamiento

interno.
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Tabla 3

Reclutamiento externo

VENTAJAS

DESVENTAJAS

Ofrece acceso a un grupo mas amplio y
diverso de candidatos, que pueden tener
habilidades y experiencias valiosas que no
se encuentran en el personal actual de la

empresa.

Puede diversificar el talento pool de la
empresa y traer nuevas perspectivas y

habilidades a la organizacion.

|

Es posible que la empresa deba invertir mas
tiempo y recursos en la blsqueda de
candidatos externos en comparacion con la

promocion interna.

Los empleados actuales pueden sentirse
menos valorados y comprometidos con la
empresa si se sienten excluidos del proceso
de reclutamiento.

— Los nuevos empleados que ingresan a la

— Consigue ser menos propenso a crear

empresa pueden llevar mas tiempo para

nsion intern favoritism I .
tensiones internas y favoritismos que e adaptarse y ajustarse a la estructura de la

reclutamiento interno.
eclutamiento interno empresa.

— Puede haber menos seguridad de que los

— Permite contratar a alguien con habilidades candidatos externos se integren bien en la

especificas para el puesto deseado. cultura de la empresa y estén alineados con

sus valores y objetivos.

2.1.2.2. Medio de reclutamiento

Son las diferentes vias que las organizaciones utilizan para difundir y promover
las oportunidades de empleo con el fin de atraer candidatos potenciales. Estos pueden
ser tanto internos como externos, y varian en funcion de la estrategia y los recursos

disponibles, entre algunos de los medios de reclutamiento mas habituales son:

Anuncios de empleo en medios impresos: incluye la publicaciéon de anuncios
de empleo en periédicos, revistas y otros medios impresos. Aungue este medio ha
perdido popularidad con la aparicion de los medios digitales, todavia se utiliza en

algunos casos especificos y para llegar a un publico local.
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Portales de empleo en linea: son plataformas web especializadas en la
publicacion de ofertas de trabajo y la conexidén entre empleadores y candidatos. Estos
portales permiten a las organizaciones publicar sus vacantes, y a los candidatos
buscar y postularse a oportunidades laborales que se ajusten a su perfil. En el Ecuador
sitios oficiales con ofertas de empleo son:

— Socio empleo

— Multi trabajos

— Por fin Empleo

— Con Quito

- OLX

— Adecco

— Mi primer empleo

— Opcion Empleo

— Accio trabajo

Redes sociales profesionales: plataformas como LinkedIn se han convertido en
canales populares para el reclutamiento, especialmente para posiciones que
requieren perfiles profesionales. Las organizaciones pueden publicar oportunidades
de empleo en sus paginas de empresa, grupos o mediante publicaciones pagas para
llegar a una amplia red de profesionales. Sitios web corporativos: muchas
organizaciones tienen una seccion de "Carrera” o "Trabaja con nosotros" en su sitio
web corporativo, donde publican sus ofertas de trabajo y brindan informacion sobre el
proceso de reclutamiento. Los candidatos pueden postularse directamente a traves
del sitio web o enviar sus curriculos por correo electronico. (Guaillaguaman & Adrian,

2016)
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Ferias de empleo: Son eventos en los que las organizaciones se relnen para
promover sus oportunidades de empleo y establecer contacto directo con los
candidatos. Las ferias de empleo pueden ser generales o estar enfocadas en un sector
o industria especifica. En el Ecuador estas ferias se llevan a cabo en promedio una
vez por afio en busqueda de personal centrandose muchas en captar poblacién joven

con estudios universitarios.

Agencias de reclutamiento: Las organizaciones pueden contratar los servicios
de agencias de reclutamiento o head-hunters, que se encargan de buscar y
seleccionar candidatos para las vacantes de la organizacion. Estas agencias pueden
tener acceso a una amplia red de profesionales y utilizar nuevos y mejorados métodos

de busqueda especificos.

Referencias internas: Las organizaciones también pueden aprovechar las
referencias de empleados actuales. Los empleados pueden recomendar a personas
de su red personal o profesional que consideren aptas para las vacantes existentes.
Cada medio de reclutamiento tiene sus propias caracteristicas y alcance, y la eleccion
dependera de la estrategia de reclutamiento de la organizacion y el perfil que se
busquen. En muchos casos, las organizaciones utilizan una combinacion de varios
medios de reclutamiento para asegurar una amplia difusion y captar el mejor talento

disponible.
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2.1.3. Seleccion de personal

“Proceso en el cual una organizacion identifica, evalla y elige a los candidatos
mas adecuados para ocupar un puesto vacante dentro de la empresa” (Vanegas &
Avellan, 2017, p. 15). Esta se convierte en una etapa crucial en el proceso de
contratacion, ya que permite determinar qué individuos poseen las habilidades,
conocimientos, competencias y caracteristicas necesarias para desempefiarse con

éxito en el puesto y apoyar al logro de los objetivos de la organizacion.

Al convertirse en un proceso crucial permite identificar a los candidatos mas
aptos y calificados para ocupar un puesto. Al tomar decisiones informadas basadas
en las habilidades, competencias y peculiaridades necesarias, las empresas pueden
aumentar las posibilidades de éxito en el desempefio laboral y garantizar una alta
adaptacion al entorno organizacional. Al contar con una efectiva seleccién no solo
implica evaluar las habilidades técnicas de los candidatos, sino también tener en
cuenta aspectos como la adecuacién cultural y los valores de la organizacion pues
considerar estos elementos, se fomenta la construccion de equipos solidos y
cohesionados, lo que puede generar un ambiente de trabajo mas armonioso y una

mayor retencion de talento.

Figura 1

Seleccién de personal

- ~ 7

Nota: Adaptado de 3 Claves de seleccion de personal, por bizneo, 2023
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De esta forma, puede contribuir a mejorar la imagen de la empresa como
empleadora. Un proceso transparente, justo y bien estructurado puede crear una
impresion positiva en los candidatos, incluso en aquellos que no son seleccionados.
Esto puede fortalecer la reputacion de la organizacion y atraer a candidatos talentosos
en futuros procesos. La seleccion implica varios pasos y técnicas, que pueden variar

segun las necesidades y practicas de la organizacion, pero generalmente incluyen:

— Andlisis de requisitos del puesto identificando y estableciendo las competencias,
conocimientos y habilidades necesarios para desempeiar el puesto de manera

eficiente. Esto se logra a través de la descripcion y el perfil del puesto.

— Reclutamiento de candidatos como el proceso de atraer y captar candidatos
potenciales a través de diversas fuentes, como anuncios de empleo, portales de

empleo en linea, redes sociales, referencias internas, entre otros.

— Evaluacion de candidatos donde implica el andlisis a través de diferentes
herramientas y técnicas, como entrevistas, pruebas psicométricas, evaluacion de
habilidades, referencias laborales y verificacion de antecedentes. Estas
evaluaciones tienen como objetivo determinar si los candidatos cumplen con los

requisitos del puesto.

— Toma de decisiones: se evaluan los resultados de la evaluacion y se selecciona a
aguellos que mejor se ajustan al perfil buscado. La decision puede estar basada
en criterios objetivos y subjetivos, considerando tanto las habilidades y
competencias técnicas como las actitudes, la experiencia previa y el potencial de

desarrollo.
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— Contratacion y proceso de incorporacion: Una vez seleccionados los candidatos,
se realiza la oferta de empleo y se inicia el proceso de contratacién formal. Esto
implica acordar los términos del contrato, establecer las condiciones laborales y
facilitar la integracion del nuevo empleado a la organizacion a través de un proceso

de incorporacién adecuado.

2.1.3.1. Gestidén por competencias

Es un enfoque que se basa en identificar, evaluar y seleccionar candidatos en
funcién de las competencias necesarias para desempefar un determinado puesto de
trabajo de manera exitosa. Es un modelo de gestidon que se enfoca en identificar las
habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para desempefiar un trabajo de
manera exitosa. Se trata de un proceso en el que se identifican las competencias para
cada puesto de trabajo, y se establecen estrategias para desarrollar y retener a los

empleados que poseen esas competencias.

En lugar de centrarse unicamente en los requisitos académicos o experiencia
laboral previa, la gestibn por competencias se encamina en identificar las
competencias necesarias para el éxito en el puesto y evaluar a los candidatos en
relacion con esas competencias. Estas competencias pueden ser técnicas
(relacionadas con el conocimiento y las habilidades especificas del puesto) y/o
competencias comportamentales (como la capacidad de comunicacion, etc.). Este
proceso de seleccién basado en competencias implica varias etapas, que pueden

incluir:
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— Andlisis de competencias: identifica y define las competencias requeridas para el
puesto. Esto implica identificar las habilidades y comportamientos para realizar las

tareas y cumplir con los objetivos del puesto.

— Evaluacion de competencias: por medio de diferentes métodos y herramientas se
evalia las competencias de los candidatos. Esto puede incluir entrevistas
estructuradas basadas en situaciones o comportamientos pasados, pruebas de

habilidades especificas, ejercicios practicos o casos de estudio, entre otros.

— Comparaciény seleccion: Los candidatos son evaluados y comparados en relacion
con las competencias requeridas para el puesto. Se selecciona a aquellos que
demuestran tener las competencias mas adecuadas para el puesto y que se

ajustan mejor a la cultura de la organizacién de la organizacion.

2.1.3.2. Componentes de la seleccion de personal

Estos componentes forman parte del proceso de seleccién por competencias,
gue se centra en evaluar las habilidades y comportamientos de los candidatos en
relacion con las competencias requeridas. Sin embargo, es importante tener en cuenta
gue la seleccion por competencias puede variar segun la organizacion y el puesto
especifico, y pueden agregarse o ajustarse componentes adicionales. En la seleccion

por competencias, los principales componentes son:
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Figura 2

Componentes esenciales

Conocimien
to

Habilidades Motivacion

Personalidad

Nota: Adaptado de Recurso Humano, por OIT, 2016

|

Conocimientos: conjunto de informacién tedrica y practica que posee una persona

sobre un determinado tema.

Habilidades: son las destrezas que tiene una persona para realizar una tarea o

actividad con eficacia y eficiencia.

Actitudes: son las predisposiciones que tiene una persona para realizar una tarea

o actividad de forma positiva y con confianza.

Motivacion: se refiere al interés y compromiso que tiene una persona con una tarea

0 actividad, lo que le lleva a esforzarse para realizarla de forma adecuada.
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— Personalidad: rasgos que tiene una persona y que influyen en su comportamiento

y forma de interactuar con los demas.

Estos componentes son evaluados durante el proceso de seleccion para
determinar si los candidatos poseen las competencias necesarias. Pero asi mismo se
pueden determinar otros parametros que se convierten en instrumentos de gran

trascendencia dentro de la seleccidn por competencias entre las cuales esta:

Identificar las competencias mediante un analisis preciso del puesto de trabajo
para determinar las competencias clave necesarias como habilidades, conocimientos,
experiencias y atributos personales requeridos para desempefiarlo de manera exitosa.

(Bourne & Rose, 2018)

La publicacion de la oferta de trabajo donde se conceptualiza la descripcién del
puesto clara y detallada, que incluya las competencias requeridas. Esto permite a los
candidatos tener una comprension precisa de los requisitos del trabajo y decidir si

poseen las competencias necesarias para aplicar.

Luego los candidatos son evaluados en funcién de sus competencias mediante
diferentes métodos, como entrevistas basadas en competencias, pruebas especificas,
ejercicios de simulacién, evaluaciones psicométricas y analisis de casos. Estas
evaluaciones buscan recopilar evidencias concretas de cémo los candidatos han

aplicado sus competencias en situaciones laborales pasadas.
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Seguido se llevan a cabo entrevistas estructuradas que se centran en obtener
ejemplos concretos de como los candidatos han demostrado sus competencias en
situaciones laborales previas. Los entrevistadores formulan preguntas especificas
relacionadas con el comportamiento y buscan respuestas detalladas sobre cémo los
candidatos han manejado situaciones reales. Se administran pruebas y ejercicios
disefiados para evaluar las competencias técnicas y comportamentales de los
candidatos. Estas pruebas pueden incluir resolucién de problemas, ejercicios de

analisis, simulaciones de tareas relacionadas con el puesto y pruebas psicométricas.

Se contactan a las referencias suministradas por los candidatos para ganar
informacion adicional sobre su trabajo y competencias anteriores. Ademas, se realizan
verificaciones de antecedentes para confirmar la informacién proporcionada por los

candidatos y garantizar la integridad del proceso de seleccion.

Finalmente, se evallan los resultados de todas las etapas anteriores y se toma
una decision informada sobre qué candidato o candidatos son los mas adecuados
para el puesto. Esta decision se basa en la evaluacidon de las competencias y en cdmo

se alinean con la cultura de la organizacion.

Estos componentes forman parte del proceso de seleccion por competencias,
sin embargo, es importante tener en cuenta que la seleccidon por competencias puede
variar segun la organizacion y el puesto especifico, y pueden agregarse o ajustarse

componentes adicionales en funcion de las necesidades de cada caso.
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2.1.3.3. Modelos de competencias

Figura 3

Modelos en la seleccion de personal

Nota: Adaptado de Modelos de competencia, por Becerra & Campos, 2012.

La eleccion de un modelo por competencias esta determinada por las
necesidades de la empresa. Existen diferentes enfoques, como el conductual que se
centra en los atributos personales, el funcional que considera las competencias como
la capacidad de realizar tareas y el constructivista que combina ambos enfoques para
el desarrollo y entrenamiento de competencias. Sin embargo, el ultimo enfoque
mencionado puede resultar mas complejo de implementar. EI modelo constructivista
en la seleccion se cimenta en la idea de que las competencias no son simplemente
habilidades o conocimientos que una persona tiene, sino que son el resultado de la
construccion de esos conocimientos a través de la experiencia y la reflexion. Se enfoca
en la necesidad de formar a los empleados para que sean capaces de enfrentar
desafios y problemas no previstos, en lugar de simplemente entrenarlos para realizar

tareas especificas.
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En la seleccion por competencias con enfoque constructivista, se busca
identificar no solo las habilidades y conocimientos para el puesto, sino también las
actitudes y valores que el candidato debe poseer para tener éxito en el trabajo. Se
evalla la capacidad del candidato para reflexionar sobre su experiencia, aprender de
ella y aplicar sus conocimientos y habilidades en nuevas situaciones. EI modelo
conductual en la seleccion de personal se basa en la evaluacion de los atributos
personales y comportamientos de los candidatos. Identificando las competencias
comportamentales o habilidades blandas que son relevantes para el desempefio

exitoso en un puesto de trabajo.

Este modelo, busca obtener evidencia concreta de como los candidatos han
demostrado estas competencias en situaciones laborales. Las entrevistas se basan
en preguntas situacionales o conductuales, donde se solicita al candidato describir
ejemplos especificos de como ha enfrentado determinadas situaciones. El objetivo es
comprender cémo el candidato ha utilizado sus habilidades y competencias en el
trabajo, su estilo de trabajo, como responde a diversas situaciones y como se

relaciona con los demas.

Ademas, considera que las competencias comportamentales son transferibles
y que los comportamientos pasados pueden ser indicativos del desempefio futuro. Al
evaluar las competencias comportamentales, se busca predecir como un candidato
se adaptard y contribuira en un entorno de trabajo determinado. Algunas
competencias comportamentales comunes evaluadas en el modelo conductual
pueden incluir habilidades de comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo,

adaptabilidad, toma de decisiones, orientacion al cliente, entre otras.
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Un modelo funcional en la seleccion de personal es un proceso estructurado y
sistematico para reclutar, evaluar y seleccionar a los candidatos mas apropiados. Este
modelo puede adaptarse segun las necesidades y las practicas especificas de cada
organizacion, y es importante asegurarse de seguir las leyes laborales y las politicas

internas de la empresa durante todo el proceso.

2.1. Importancia de la variable

La seleccion y reclutamiento de personal desempefian un papel vital en el éxito
de cualquier organizacion. La importancia radica en su capacidad para identificar y
atraer a los candidatos mas acertados para ocupar los puestos vacantes. Sobre la
importancia de la seleccion y reclutamiento de personal permite a las empresas atraer
y adquirir talento de alta calidad al identificar a los candidatos mas calificados, se
aumenta la probabilidad de encontrar a profesionales con habilidades, conocimientos

y experiencias relevantes para el puesto y la organizacion.

Mejor ajuste a la cultura organizativa y los valores de la empresa
promoviendo la cohesion, la colaboracion y el compromiso entre los empleados, lo
gue a su vez fomenta un ambiente de trabajo positivo y productivo con esta premisa
se incrementa la probabilidad de que sean altamente productivas desde el inicio. Los
candidatos con las habilidades y competencias adecuadas pueden adaptarse mas
rapidamente al entorno laboral y comenzar a contribuir de manera efectiva al logro de

los objetivos y se fomenta su compromiso con la organizacion.
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La mejora de los procesos de seleccion y reclutamiento de personal es de suma
importancia para la empresa, ya que tiene un impacto directo en la calidad de los
candidatos contratados y en el éxito de la empresa en general traduciéndose en una

rapida adaptacion al rol, aumentando la probabilidad de que sean productivos desde

el principio y una mayor contribucion para la empresa.

2.2. Analisis comparativo

Tabla 4

Reclutamiento y seleccion de personal

VARIABLE

DEFINICION 1

Se define como “el
proceso de identificar,
atraer y seleccionar
candidatos potenciales
para ocupar puestos
vacantes en una
organizacion”. Este
proceso envuelve la
busqueda activa de
talento a través de
diversas estrategias y
canales. (Aill6n et al.,

2008)

DEFINICION 2
actividades y técnicas
utilizadas para atraer a
personas calificadas y
motivadas a formar
parte de una
organizacion. Esto
implica la identificacion
de las necesidades de
personal, la creacion
de perfiles de puestos,
la difusiébn de ofertas
de empleo para cubrir

las vacantes. (Orduia

et al., 2011)

DEFINICION 3
funcion clave del &area
de recursos humanos
tiene

que como

objetivo principal atraer

y captar talento
humano para
satisfacer las
necesidades de
personal de una

organizacion.

(Alvarado, 2014)

COMENTARIO
Es asi como, mediante
las

este proceso,

empresas tienen la
oportunidad de atraer a
individuos talentosos y
motivados que
contribuirdn al éxito y
crecimiento de la
organizacion. De ahi
gue un reclutamiento
efectivo puede marcar
la diferencia en la
calidad y el
los

desempefio de

empleados




43

2.3.  Analisis critico

El proceso de seleccidn y reclutamiento de personal en la empresa depende en
gran parte la calidad del equipo humano que la conforma. Para realizar un analisis
critico de este proceso, en primer lugar, es necesario evaluar si la empresa cuenta
con un proceso de seleccion claro y bien definido para cada uno de los puestos de
trabajo, definir el perfil claro que se busca y los requisitos que debe cumplir el
candidato para el puesto en cuestion, asi como las pruebas o entrevistas que se

realizaran durante el proceso.

En segundo lugar, implica evitar cualquier tipo de discriminacion o sesgo en la
selecciéon de candidatos, y garantizar que se valoren Unicamente los conocimientos y
competencias necesarias para el desempenfio del puesto. Ademas, se debe evaluar si
la empresa realiza una adecuada gestion del talento interno, fomentando la promocién
y el desarrollo profesional de sus empleados actuales antes de buscar nuevos

candidatos externos.

Finalmente, se debe evaluar si la empresa realiza una adecuada integracion de
los nuevos trabajadores en la organizacion, ofreciendo una induccion adecuada y una
formacion continua para desarrollar sus habilidades y competencias. En conclusion,
debe tener un proceso riguroso, justo y ético, que garantice la incorporacion de
candidatos que cumplan con los requisitos necesarios para el puesto, pero también
gue se integren adecuadamente en la organizacién y que tengan oportunidades de

desarrollo profesional en la empresa.
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CAPITULO lll: MARCO REFERENCIAL

3.1. Resefa historica

En el afio 2010, en respuesta a la creciente preocupacion global por los
problemas ambientales y la necesidad de preservar los ecosistemas, se fundd una
empresa innovadora dedicada a la remediacion y estudio ambiental. Esta empresa,
cuyo nombre ha llegado a ser reconocido como sinénimo de excelencia en el campo,
ha desempefiado un papel crucial en la proteccién y restauracion del medio ambiente
durante mas de una década. Desde sus primeros dias, la empresa se comprometio a
abordar los desafios ambientales mediante la aplicacion de enfoques cientificos y
tecnoldgicos avanzados. Reclutd a un equipo de profesionales altamente capacitados,

gue incluia cientificos ambientales, ingenieros y expertos en energias renovables.

La empresa se centrd6 en el estudio detallado de diversos ecosistemas,
investigando la calidad del aire, el agua y el suelo en diferentes regiones. Sus
hallazgos y recomendaciones proporcionaron una base sélida para la toma de
decisiones informadas en materia de conservacion y gestion ambiental. Ademas, la
empresa se especializd en la evaluacibn de riesgos ambientales y en la
implementacion de medidas de remediacién para abordar la contaminacion y restaurar
los ecosistemas degradados. Con el tiempo, la empresa amplio su alcance y comenzo
a abordar problemas ambientales especificos en colaboracion con gobiernos,

comunidades locales y otras organizaciones.
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Su experiencia en la remediacidn de sitios contaminados se hizo especialmente
valiosa, ya que trabajaron en proyectos de descontaminacién de suelos y aguas
subterraneas en areas industriales abandonadas y antiguos vertederos. Estos
esfuerzos contribuyeron a la recuperacion de terrenos anteriormente improductivos y

a la creacion de espacios seguros y saludables para las comunidades circundantes.

A medida que la empresa crecio, también expandid sus servicios para incluir el
desarrollo de estrategias de sostenibilidad en su mercado de accion, la
implementacion de proyectos de energia renovable y la asesoria en politicas
ambientales. Sus logros y su enfoque integral la convirtieron en un actor influyente en

la industria de la remediacion y el estudio medio ambiental.

La empresa ha recibido numerosos reconocimientos y premios por su enfoque
innovador y su contribucién al campo de la remediacion y el estudio ambiental. Sus
proyectos han sido destacados como ejemplos de mejores practicas en la gestion de
impactos ambientales negativos y en la promocion de la sostenibilidad. En el presente,
la empresa sigue desempefiando un papel crucial en la proteccion del medio
ambiente. A medida que aumenta la conciencia global sobre los desafios ambientales,
Su experiencia y experiencia técnica la posicionan de manera unica para abordar los

problemas actuales y futuros.
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3.2. Filosofia organizacional

3.2.1. Quienes somos
Proambiente (2023) postula:
Proambiente Cia. Ltda., es una empresa de reciente creacion, cuenta con un
personal técnico con amplia experiencia en proyectos de remediacion
ambiental y estudios de rellenos sanitarios; dentro de un marco de eficiencia,
respeto por el ambiente e implementaciéon de las normas de seguridad

operativa.

3.2.2. Mision

“Proambiente Cia. Ltda. presta servicios de consultoria, estudios ambientales
y comercializacion de productos para el desarrollo de la sostenibilidad ambiental
usando técnicas apropiadas y personal competente, con el fin de obtener beneficio

mutuo, socios, trabajadores y comunidad” (PROAMBIENTE, 2023).

3.2.3. Vision
“Construir mediante la soluciéon de problemas ambientales el liderazgo en
servicios especializados a nivel nacional e internacional en la industria publica y

privada” (PROAMBIENTE, 2023)

3.2.4. Valores corporativos
Las particularidades diferenciales de nuestra organizacion:
— Creatividad e innovacion
— Etica

— Responsabilidad Social



3.2.5.

3.2.6.
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Atencion personalizada
Trabajo en equipo.

Empatia

Politicas

Cumplir con los requerimientos y expectativas del cliente.

Respetar el medio ambiente.

Identificar, evaluar y prevenir los riesgos inherentes a nuestras actividades.
Respetar los derechos humanos en relacion con el ambiente.

Responder de manera eficaz a las emergencias que resulten en nuestras
operaciones.

Cumplir con la legislacién y otras regulaciones aplicables.

Responsabilidad social

PROAMBIENTE (2023) enfatiza:

La responsabilidad en el desarrollo de nuestras operaciones se hace extensible
a las comunidades ubicadas dentro de las areas de influencia de los proyectos,
a través de la generacion de empleo, priorizando el uso de recursos de la zona

en estricto cumplimiento a los objetivos.
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3.3. Disefio organizacional

Figura 4

Organigrama

Subdirector

Director general
general

Investigadores Técnicos de Consultores

ambientales proyectos ambientales Contador

Coordinador de

proyectos

3.3.1. Descripcion de la estructura jerarquica

El director general de una empresa es responsable del éxito general de la
organizacion y de liderar la estrategia de la empresa. El cargo de director general es
el mas alto dentro de la jerarquia de una empresa y cuenta con un amplio rango de

responsabilidades.

El subdirector general de una empresa es un alto rango directivo y es
responsable de ayudar al director general en la direccion y gestion diaria de las
operaciones de la compaifiia, entre las funciones principales de un subdirector general
se incluyen ayudar al director general en la definicion de la estrategia general de la

empresa, coordinar la gestion general de los diferentes departamentos de la empresa.
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El jefe de proyectos es el profesional encargado de planificar el proyecto en su
totalidad, definiendo los objetivos a alcanzar y los plazos para su consecucion,
coordinar, supervisar, Asignar tareas y responsabilidades al equipo de trabajo y
supervisar su ejecucion y controlar los recursos necesarios para llevar a cabo un

proyecto en una empresa.

El jefe de consultoria tiene la responsabilidad de dirigir y gestionar el equipo de
consultores para asegurar la satisfaccion del cliente y el éxito del proyecto. Supervisar
el trabajo del equipo de consultores y asegurarse de que se cumplan los plazos.
Establecer y gestionar relaciones duraderas con los clientes, y asegurarse de que las

expectativas se cumplan.

El jefe administrativo, es el experto encargado de supervisar y coordinar los
procesos y sistemas administrativos de una empresa en la cual planifica y coordinar
los procedimientos en los sistemas administrativos y como optimizarlos. Supervisar

las areas claves de la empresa, incluyendo contabilidad, finanzas, entre otras.

El coordinador de proyectos es el responsable de asegurarse de que el
proyecto se complete de manera efectiva y satisfactoria, trabajando en estrecha
colaboracion con su equipo de trabajo, el gerente de proyectos y otros stakeholders.
Las responsabilidades especificas pueden variar segun el proyecto y la empresa, pero
en general, el coordinador de proyectos es responsable de gestionar todos los

aspectos del proyecto.
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Productos y/o servicios

Servicios

Dentro de los servicios que ofrece Proambiente (2023):

Estudios de impacto y auditorias ambientales

Proambiente Cia. Ltda., cuenta con profesionales de mucha experiencia en

estos ambitos, aplicados en construcciones, rellenos sanitarios, pargues, etc.

Estudios de manejo de desechos sélidos urbanos (basura)

Uno de los fuertes de Proambiente Cia. Ltda., es el manejo, recoleccion y
disposicion final de residuos sélidos urbanos a través del manejo integral de
desechos solidos; asi como el disefio y residuales. Elaboracién de planes de
manejo de RSU, Estudios de Impacto Ambiental y cierres técnicos de depositos

de desechos solidos.

Control y limpieza de derrames de hidrocarburo

El trabajo con hidrocarburos presenta problemas de roturas de tuberia,
deslizamiento de tierra, desbordes de piscinas, roturas de tanques de
almacenamiento y volcamientos de tanqueros. Proambiente Cia. Ltda., busca

dar una solucion a la empresa y al medio ambiente.

Tratamiento de agua y suelos contaminados

La Industria petrolera genera suelos contaminados (slop) provenientes de
tanques, fosas y piscinas. Proambiente, hace tratamientos con sistemas de
remediacion 'y limpieza como son: Fisico, Quimico, Biologicos

(Biorremediacion) e Integrados.



3.5. Diagnostico organizacional

Tabla b

FODA

INTRINSECOS

FORTALEZAS

Experiencia y conocimiento en el
mercado

Contar con una amplia oferta de
beneficios

Contar con una adecuada
remuneracion para los candidatos
potenciales.
Procesos estandarizados y bien
definidos

Equipo de trabajo capacitado

EXTRINSECOS

OPORTUNIDADES

Acceso a nuevas tecnologias
Formacion y desarrollo de talento
interno

Ampliar la diversidad y la inclusiéon en
el proceso de reclutamiento vy
seleccion.
Explorar nuevas estrategias de
reclutamiento.

Implementar nuevas tecnologias para

automatizar algunos de los procesos

de seleccion.

DEBILIDADES

Falta de procesos estructurados
Falta de recursos especializados

Falta de alineacion entre los requisitos

del puesto
Limitaciones  presupuestarias que
pueden afectar la capacidad de

inversion en herramientas.

AMENAZAS

Competencia en el mercado laboral
Reputacion de la empresa
Rotacion de personal
Riesgo de perder a los mejores
candidatos debido a un proceso de
reclutamiento lento o engorroso.
Cambios en las

preferencias y

expectativas de los candidatos
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3.5.1. Analisis critico de la herramienta FODA
— Fortalezas:

Si bien los procesos actuales pueden ser inadecuados, la empresa puede tener
una amplia experiencia y conocimiento en el mercado en el que opera, lo cual puede
ser una fortaleza para mejorar los procesos de reclutamiento. Si la empresa cuenta
con recursos financieros adecuados, puede invertir en la mejora de los procesos de
reclutamiento y seleccion, como contratar profesionales especializados, utilizar

tecnologia avanzada o implementar sistemas de seguimiento de candidatos.

Los procesos estandarizados y bien definidos permiten a la empresa llevar a
cabo el reclutamiento y seleccion de personal de manera mas eficiente. Estos
procesos establecen pasos claros y definidos, lo que ayuda a agilizar el proceso de
contratacion, reducir los tiempos de respuesta y minimizar la duplicacién de esfuerzos.
Al seguir pautas claras y objetivas, la empresa puede asegurarse de que se apliquen

practicas de contratacion justas, evitando posibles conflictos legales.

— Oportunidades:

El uso de nuevas tecnologias, como software de reclutamiento y seleccion,
inteligencia artificial o plataformas en linea, puede mejorar significativamente los
procesos de seleccion, permitiendo una mayor eficiencia y precision en la
identificacion de candidatos adecuados. Al adoptar nuevas estrategias de
reclutamiento, la empresa tiene la oportunidad de llegar a una gama mas amplia de

candidatos.
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Puede utilizar métodos como la publicacién de ofertas de trabajo en plataformas
en linea o la participacion en ferias de empleo especializadas. Estas acciones ayudan
a atraer a candidatos de diferentes perfiles y antecedentes, lo que puede enriquecer

la diversidad y la inclusion en el lugar de trabajo.

Esto puede incluir el uso de software de gestion de candidatos, analisis de
datos para mejorar la seleccidn, inteligencia artificial para automatizar ciertos procesos
o herramientas de evaluacion en linea. Estas tecnologias pueden agilizar y mejorar el
proceso de reclutamiento, permitiendo una seleccion mas precisa y eficiente. La
empresa puede aprovechar la oportunidad de desarrollar y promover el talento interno
a través de programas de capacitacion y desarrollo. Esto puede reducir la

dependencia de la contratacién externa y mejorar la calidad de los candidatos.

— Debilidades:

La principal debilidad de la empresa es la falta de procesos estructurados y
estandarizados en el reclutamiento y seleccion de personal. Esto puede llevar a
inconsistencias, falta de eficiencia y a la contratacion de candidatos no adecuados
para los puestos. Si la empresa no cuenta con profesionales especializados en
reclutamiento y seleccién, o no tiene acceso a servicios de consultoria externa, puede

haber una limitacién en la capacidad para mejorar y optimizar los procesos existentes.

Cuando los requisitos del puesto no estan claramente definidos y comunicados,
existe el riesgo de contratar a candidatos que no cumplen con las habilidades,
experiencia y competencias necesarias para desempeiiar efectivamente el trabajo.
Esto puede resultar en una baja productividad, falta de satisfaccién laboral y un mayor

riesgo de rotacion de personal.
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Cuando los requisitos del puesto no estan claramente definidos, los
responsables de la seleccion pueden experimentar dificultades para evaluar y
comparar a los candidatos de manera objetiva. Esto puede llevar a retrasos en la toma

de decisiones de contratacion, afectar negativamente a la empresa.

— Amenazas:

Si otras empresas en el mismo sector tienen procesos de reclutamiento y
seleccibn mas eficientes, podrian atraer a los mejores candidatos, dejando a la
empresa con un talento inferior y menos competitividad. Si la empresa no logra
seleccionar y retener a los empleados adecuados, puede experimentar una alta
rotacion de personal, lo que puede afectar negativamente su productividad y
estabilidad. En cuanto a los procesos de reclutamiento y seleccion si estos son
inadecuados, puede afectar la reputacién de la empresa como empleador. Esto puede
hacer que los candidatos calificados eviten postularse a sus vacantes, limitando alun

mas las opciones disponibles.
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CAPITULO IV RESULTADOS

4.1. Diagndstico situacional

La gestion de recursos humanos es una funcion importante dentro de una
organizacion, enfocada en maximizar el desempefio y el potencial de los empleados
para lograr los objetivos y metas de la empresa. Antes el proceso de reclutamiento y
seleccidn se realizaba a través de métodos tradicionales y analégicos, mientras que
en la actualidad muchas empresas no hacen uso de medios tecnoldgicos para llevar

a cabo estas précticas.

En muchas ocasiones la contratacion de personal no se realiza por
competencias, lo que lleva a la contratacion de personas que no poseen las
habilidades ni competencias necesarias para ejercer su puesto. Esto genera
dificultades para cumplir responsabilidades y objetivos establecidos, lo que afecta la
productividad y los resultados generales de la organizacién. Por ello, es necesario
mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion para seleccionar adecuadamente a
los candidatos que se ajusten a los perfiles de habilidades y competencias necesarias

para el puesto solicitado.

El planteamiento presentado en la investigacién trata sobre los problemas que
enfrenta la empresa Proambiente CIA. Ltda. en su proceso de reclutamiento y
seleccidn, los principales problemas identificados son los siguientes:

— Falta de uso de medios tecnoldgicos para la gestién de vacantes y uso de métodos
tradicionales.
— Ineficacia e ineficiencia en el proceso de reclutamiento y seleccion por falta de

planificacion, control, formalizacion y estandarizacion.
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— Insatisfaccién de los clientes internos debido a la contratacion de empleados que
carecen de las competencias y habilidades necesarias para realizar su trabajo, lo
que lleva a renuncias o terminacion del empleo, lo que resulta en una pérdida de
recursos para la empresa.

— Contratacion inadecuada debido a la falta de criterios claros y objetivos, lo que
lleva a decisiones basadas en la intuicion o factores subjetivos, lo que resulta en
un desajuste entre las habilidades y capacidades del o los candidatos y los
requisitos del puesto.

— La contratacion de empleados que no posean las competencias necesarias puede
impactar negativamente en su desempefio laboral, dificultando el cumplimiento de
responsabilidades, la adaptacion a las tareas y el logro de los objetivos

establecidos, esto puede afectar la productividad y los resultados generales.

Los problemas mencionados pueden tener diversas repercusiones negativas
para la empresa, como la disminucion de la productividad, dificultades para cumplir
con las responsabilidades del puesto, adaptarse a las tareas y alcanzar los objetivos
establecidos. Ademas, puede generar insatisfaccién y rotacién de personal, o que

impacta en la retencién de empleados y en la reputacion de la empresa.

Para abordar estos problemas, se sugiere implementar mejoras en el proceso
de reclutamiento y seleccion, centrandose en la seleccion por competencias. Esto
implica identificar y definir claramente las competencias necesarias para cada puesto
y evaluar a los candidatos en funcion de esas competencias. Al hacerlo, la empresa
puede aumentar la precision en la seleccion de candidatos adecuados, mejorar el
desemperio laboral, aumentar la satisfaccion y retencion de los empleados, y lograr

un mayor rendimiento en general.
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4.1.1. Levantamiento de informacion
4.1.1.1. Determinacién de la muestray su aplicabilidad

La poblacion se define como el conjunto total de individuos que se va a
investigar. En este caso, la poblacion consiste en todos los individuos que cumplen
con ciertos criterios relevantes para el estudio. Segun la informacién proporcionada,
la poblacion se establece en 30 personas, dicha poblacion se considera finita, lo que
significa que se conoce el nimero exacto de individuos en la poblacién (30 personas).

Este es un dato importante para determinar el tamafio de la muestra.

Se hizo uso del "muestreo por conveniencia”, que es una técnica de muestreo
no probabilistica y no aleatoria. Este tipo de muestreo implica seleccionar a los
participantes de la muestra en funcion de su facilidad de acceso o conveniencia. Para
determinar el tamafio de la muestra, no se utilizé formulas estadistica debido a la
cantidad minima que se tiene en la poblacion, por ello se decidi6 que la muestra
consistira en 20 trabajadores en némina y 10 freelance, lo que suma un total de 30
individuos. Esto implica que se utilizard una muestra que representa el 100% de la
poblacién. La muestra se aplicé al seleccionar a 20 trabajadores en némina y 10
freelance de la poblacién total de 30 personas, la guia de entrevista fue lleva a cabo

en un lapso de 25 dias en el mes de junio.
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4.1.1.2. Presentacion de la guia de entrevista

1. ¢,Consideras que el proceso de reclutamiento y seleccion en nuestra

empresa es eficiente y efectivo?

Tabla 6

Proceso de seleccion

OPCIONES DE RESPUESTA CASOS DE VALOR PORCENTUAL
ENTREVISTA
a) Si, completamente. 7 23%
b) En su mayoria, pero hay areas de 8 27%
mejora.
¢) No, hay muchas aspectos de mejora. 15 50%
Total 30 100%

Los resultados de esta evaluacién muestran que el 50% de los entrevistados
seleccionaron la opcion "No, hay muchas aspectos de mejora"”, mientras que el 27%
selecciond "En su mayoria, pero hay areas de mejora" y el 23% selecciond "Si,
completamente”. Estos resultados sugieren que la mayoria de los entrevistados creen

gue hay margen para la mejora en el area de la que se esta evaluando.

Figura 5

Proceso de seleccion

a) Si, b) En su mayoria, ¢) No, hay muchas
completamente. pero hay dreas de aspectos de mejora.
mejora.
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2. ¢Has experimentado alguna vez dificultades para cumplir con las

responsabilidades de tu puesto debido a una contratacion inadecuada?

Tabla 7

Dificultades de cumplimiento

OPCIONES DE RESPUESTA CASOS DE VALOR PORCENTUAL
ENTREVISTA
a) Si, en varias ocasiones. 7 23%
b) En algunas ocasiones. 6 20%
¢) No, nunca he experimentado eso. 17 57%
Total 30 100%

Los resultados de la evaluacién muestran que el 57% de los encuestados
selecciond la opcién "No, nunca he experimentado eso”, mientras que el 23%
selecciond "Si, en varias ocasiones" y el 20% selecciond "En algunas ocasiones". Esto
sugiere que la mayoria de los encuestados no han experimentado lo que se esta

evaluando.

Figura 6

Dificultades de cumplimiento

a) Si, en varias b) En algunas ¢) No, nunca he
ocasiones. ocasiones. experimentado eso.
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3. ¢Crees que se han utilizado criterios claros y objetivos para evaluar a los

candidatos durante el proceso de seleccion?

Tabla 8

Criterios de evaluacion

OPCIONES DE RESPUESTA CASOS DE VALOR PORCENTUAL
ENTREVISTA
a) Si, siempre se utilizan criterios claros 2 7%
y objetivos.
b) A veces se utilizan criterios claros y 10 33%
objetivos.
¢) No, los criterios no son claros ni 18 60%
objetivos.
Total 30 100%

Los resultados de la evaluacion indican que el 60% de los entrevistados

selecciond la opcion "No, los criterios no son claros ni objetivos”, mientras que el 33%

selecciond "A veces se utilizan criterios claros y objetivos" y el 7% seleccioné "Si,

siempre se utilizan criterios claros y objetivos". Esto sugiere que la mayoria de los

entrevistados perciben que los criterios utilizados no son claros ni objetivos.

Figura 7

Criterios de evaluacion

o-

a) Si, siempre se b) A veces se utilizan
utilizan criterios criterios claros y

claros y objetivos. objetivos.

¢) No, los criterios
no son claros ni
objetivos.
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4. ¢Consideras que se han utilizado las herramientas y tecnologia adecuadas

para gestionar el proceso de reclutamiento y seleccion?

Tabla 9

Herramientas tecnoldgicas

OPCIONES DE RESPUESTA CASOS DE VALOR PORCENTUAL
ENTREVISTA
a) Si, siempre se utilizan herramientas y 3 10%
tecnologia adecuadas.
b) A veces se utilizan herramientas y 5 17%
tecnologia adecuadas.
¢) No, no se utilizan herramientas y 21 70%
tecnologia adecuadas.
Total 30 100%

Los resultados de la evaluacién muestran que el 70% de los encuestados
selecciond la opcion "No, no se utilizan herramientas y tecnologia adecuadas",
mientras que el 17% selecciond "A veces se utilizan herramientas y tecnologia
adecuadas" y el 10% seleccion6 "Si, siempre se utilizan herramientas y tecnologia
adecuadas". Esto sugiere que la mayoria de los encuestados consideran que las

herramientas y tecnologia utilizadas no son adecuadas.

Figura 8

Herramientas tecnoldgicas

-

a) Si, siempre se  b) A veces se utilizan c) No, no se utilizan
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utilizan herramientas y herramientas y
herramientas y tecnologia tecnologia
tecnologia adecuadas. adecuadas.

adecuadas.
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5. ¢Consideras que has recibido capacitaciéon adecuada sobre las técnicas de

seleccién por competencias?

Tabla 10

Capacitacién

OPCIONES DE RESPUESTA CASOS DE VALOR PORCENTUAL
ENTREVISTA

a) Si, he recibido capacitacion 4 13%
completa.

b) Algunas veces he recibido 6 20%
capacitacion.

¢) No, no he recibido capacitacion sobre 20 67%

ese tema.

Total 30 100%

Los resultados de la evaluacion indican que el 67% de los encuestados

selecciond la opcién "No, no he recibido capacitacion sobre ese tema", mientras que

el 20% selecciond "Algunas veces he recibido capacitacion" y el 13% seleccioné "Si,

he recibido capacitacién completa". Esto sugiere que la mayoria de los encuestados

no han recibido la capacitacion necesaria sobre el tema evaluado.

Figura 9

Capacitacién

a) Si, he recibido b) Algunas veces he

capacitacion recibido
completa. capacitacion.

¢) No, no he recibido
capacitacion sobre
ese tema.
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6. ¢Consideras que existe una planificacion y control adecuados en los

procesos de reclutamiento y seleccion?

Tabla 11

Planificacién y control

OPCIONES DE RESPUESTA CASOS DE VALOR PORCENTUAL
ENTREVISTA

a) Si, existe una planificacion y control 5 17%
adecuados.

b) A veces hay planificacion y control, 6 20%

pero podria mejorar.

¢) No, falta una planificacion y control 19 63%
adecuados.

Total 30 100%

Los resultados de la evaluacién muestran que el 63% de los encuestados
selecciond la opcién "No, falta una planificacién y control adecuados”, mientras que el
20% seleccion6 "A veces hay planificaciéon y control, pero podria mejorar" y el 17%
seleccionod "Si, existe una planificacion y control adecuados”. Esto sugiere que la

mayoria de los encuestados considera que falta una adecuada planificacién y control.

Figura 10

Planificacién y control

a) Si, existe una b) A veces hay ¢) No, falta una
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mejorar.
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7. ¢Considera que te has sentido satisfecho con los candidatos seleccionados

para puestos en tu area?

Tabla 12

Satisfaccion con la seleccion de candidatos

OPCIONES DE RESPUESTA CASOS DE VALOR PORCENTUAL
ENTREVISTA

a) Si, siempre estoy satisfecho con los 5 17%
candidatos seleccionados.

b) A veces estoy satisfecho, pero en 7 23%

otras ocasiones no.

c¢) No estoy satisfecho con los 18 60%
candidatos seleccionados.

Total 30 100%

Los resultados de la evaluacion indican que el 60% de los encuestados
selecciond la opcién "No estoy satisfecho con los candidatos seleccionados”, mientras
que el 23% selecciond "A veces estoy satisfecho, pero en otras ocasiones no" y el

17% selecciond "Si, siempre estoy satisfecho con los candidatos seleccionados".

Figura 11

Satisfaccion con la seleccién de candidatos

4
a) Si, siempre estoy b) A veces estoy c) No estoy
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seleccionados. seleccionados.
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8. ¢Crees que se han identificado y definido claramente las competencias

necesarias para cada puesto durante el proceso de seleccion?

Tabla 13

Identificacion de competencias

OPCIONES DE RESPUESTA CASOS DE VALOR PORCENTUAL
ENTREVISTA

a) Si, siempre se identifican y definen 2 7%
claramente las competencias.

b) A veces se identifican y definen 5 17%
claramente las competencias.

¢) No, no se identifican y definen 23 77%
claramente las competencias.

Total 30 100%

Los resultados de la evaluacion indican que el 77% de los encuestados
selecciond la opcion "No, no se identifican y definen claramente las competencias”,
mientras que el 17% selecciond "A veces se identifican y definen claramente las
competencias" y el 7% selecciond "Si, siempre se identifican y definen claramente las

competencias".

Figura 12

Identificacion de competencias
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9. ¢Has experimentado dificultades para adaptarte a las tareas Yy

responsabilidades del puesto debido a una contratacién inadecuada?

Tabla 14

Dificultad para adaptarse

OPCIONES DE RESPUESTA CASOS DE VALOR PORCENTUAL
ENTREVISTA
a) Si, en varias ocasiones. 8 27%
b) En algunas ocasiones. 10 33%
¢) No, nunca he experimentado eso. 12 40%
Total 30 100%

Los resultados muestran que el 27% de los entrevistados ha experimentado la
situacién en varias ocasiones, mientras que el 33% la ha experimentado en algunas
ocasiones, el 40% de los entrevistados afirma no haber experimentado esa situacion
en absoluto. Estos datos indican que existe una diversidad de experiencias entre los
encuestados, con un grupo considerable que ha tenido algun grado de contacto con
la situacién en cuestién, pero también una proporcién significativa que no ha tenido

ninguna experiencia al respecto.

Figura 13

Dificultad para adaptarse

a) Si, en varias b) En algunas ¢) No, nunca he
ocasiones. ocasiones. experimentado eso.
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10.¢Consideras que el proceso de reclutamiento y seleccidon necesita mejoras

en comunicacion y coordinacién entre los responsables del proceso?

Tabla 15

Mejoras en los procesos de reclutamiento y seleccion

OPCIONES DE RESPUESTA CASOS DE VALOR PORCENTUAL
ENTREVISTA
a) Si, se requieren mejoras en 25 83%
comunicacion y coordinacion.
b) A veces se requieren mejoras, pero 3 10%
en general es aceptable.
¢) No, la comunicacién y coordinacion 2 7%
son adecuadas.
Total 30 100%

Los resultados revelan que el 83% de los entrevistados considera que se
requieren mejoras en la comunicacién y coordinacion. Esta cifra es significativamente
alta y refleja una percepcion generalizada de que hay deficiencias en estos aspectos,
solo el 10% de los encuestados opina que a veces se requieren mejoras, pero en
general, la situacidbn es aceptable, solo el 7% considera que la comunicacion y

coordinacion son adecuadas.

Figura 14

Mejoras en el procesos
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b

a) Si, se requieren b) A veces se ¢) No, la
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coordinacion. aceptable. adecuadas.
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11.;.Consideras que se cuenta con los recursos adecuados para llevar a cabo

un proceso de reclutamiento y seleccion eficiente y efectivo?

Tabla 16
Recursos
OPCIONES DE RESPUESTA CASOS DE VALOR PORCENTUAL
ENTREVISTA
a) Si, se cuenta con los recursos 4 13%
adecuados.
b) A veces se cuenta con los recursos 9 30%
adecuados
c¢) No se cuenta con los recursos 17 57%
Total 30 100%

Los resultados muestran que el 13% de los entrevistados considera que se
cuenta con los recursos adecuados, mientras que el 30% opina que a veces se cuenta
con los recursos adecuados, el 57% de los encuestados indica que no se cuenta con
los recursos necesarios. Estos resultados revelan una preocupante falta de recursos
en la mayoria de los casos. Es evidente que una proporcion significativa de los

entrevistados percibe que los recursos disponibles son insuficientes o inadecuados.

Figura 15

Recursos

a) Si, se cuenta con  b) A veces se cuenta c) No se cuenta con
los recursos con los recursos los recursos
adecuados. adecuados
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12.;Consideras que la empresa deberia implementar mejoras en el proceso de

reclutamiento y seleccion?

Tabla 17
Mejoras
OPCIONES DE RESPUESTA CASOS DE VALOR PORCENTUAL
ENTREVISTA
a) Si, definitivamente deberia 27 90%
implementar mejoras.
b) Podria considerarse la 2 7%
implementacién de algunas mejoras.
¢) No, el proceso actual es adecuado. 1 3%
Total 30 100%

Los resultados muestran una clara tendencia hacia la necesidad de
implementar mejoras. El 90% de los entrevistados considera que definitivamente se
deberian implementar mejoras, lo cual indica una fuerte insatisfaccién con el proceso
actual. Solo el 7% de los encuestados cree que podria considerarse la implementacion
de algunas mejoras, mientras que solo el 3% considera que el proceso actual es

adecuado. Estos resultados reflejan una clara demanda de cambio y mejoras.

Figura 16
Mejoras
0,
A i
a) Si, b) Podria c) No, el proceso
definitivamente considerarse la actual es adecuado.
deberia implementacion de

implementar algunas mejoras.
mejoras.
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Basado en los resultados de la evaluacion, se puede hacer un diagndstico de
la situacion evaluada. Los datos revelan que hay varios aspectos que requieren
mejoras en el area analizada. La mayoria de los encuestados expreso que hay margen
para la mejora, ya sea porque consideran que no se cumplen los criterios necesarios,
gue no se cuenta con los recursos adecuados, que falta una planificacién y control

adecuados, o que no se identifican y definen claramente las competencias.

Se observa una falta de experiencia en la situacion evaluada por parte de un
porcentaje considerable de los encuestados. Esto sugiere que hay un numero
significativo de personas que no han tenido la oportunidad de experimentar o
enfrentarse a la situacién en cuestién. En cuanto a la comunicacion y coordinacion, se
detecta una alta insatisfaccion y una clara demanda de mejoras en estos aspectos. La
mayoria de los entrevistados considera que se requieren mejoras en la comunicacion

y coordinacién, lo que indica que existe una percepcion generalizada.

Ademas, la falta de recursos adecuados es otro problema identificado en la
evaluacion. La mayoria de los encuestados considera que no se cuenta con los
recursos necesarios para llevar a cabo la tarea evaluada. Esto sefala la importancia
de abordar esta falta de recursos para garantizar el éxito y la eficiencia en el area
evaluada. Los resultados de la evaluacion indican que se requieren mejoras en varios
aspectos, como los criterios utilizados, la disponibilidad de recursos, la planificacion y
control, la claridad en la identificacibn de competencias y la comunicacion y
coordinaciéon. Estos hallazgos proporcionan una base sdlida para tomar medidas y
realizar las mejoras necesarias en el area evaluada, buscando aumentar la

satisfaccion de los encuestados y mejorar la eficacia de los procesos involucrados.



4.1.1.3. Espina de pez o diagrama de Ishikawa

Figura 17

Espina de pez Ishikawa
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El diagrama de Ishikawa, también conocido como diagrama de espina de

e Falta de acceso a herramientas y
tecnologia adecuadas

¢ Falta de material de apoyo

pescado, ha proporcionado una visién detallada de los problemas que enfrenta la
empresa en su proceso de reclutamiento y seleccion. A través de las categorias
identificadas, como "personas", "procesos" y "métodos", se han destacado varias
causas principales que contribuyen a la contratacién inadecuada de personal. Estos
aspectos revelan areas especificas en las que la empresa puede concentrarse para

mejorar su proceso de reclutamiento y seleccion.
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Obstaculo para llevar a cabo un proceso eficiente y efectivo. La capacitacion
puede abarcar areas como la comprension y aplicacion de las técnicas de seleccion
por competencias, la mejora de las habilidades de evaluacion y entrevista, asi como
el conocimiento de las mejores practicas en el campo del reclutamiento y seleccion.
Al invertir en la formacién del equipo, se promovera un mejor entendimiento de las
necesidades de la empresa, asi como de las competencias y habilidades clave que se
requieren para cada puesto. Ademas, se debe fomentar una mentalidad abierta hacia
nuevas metodologias y enfoques, permitiendo al equipo adaptarse y adoptar cambios

en el proceso de reclutamiento y seleccion, manteniéndolo actualizado y relevante.

En relacion a los "procesos”, se ha sefialado la falta de claridad en los criterios
y objetivos de seleccién, asi como la falta de comunicacién y coordinacion entre los
responsables del proceso. Estos aspectos pueden generar confusiones y falta de
alineacion en la evaluacion de los candidatos. Establecer procedimientos formales y
estandares claros ayudara a asegurar que todos los involucrados en el proceso tengan

una comprension comun de lo que se busca en un candidato.

Esto implica definir los criterios especificos que se utilizaran para evaluar a los
candidatos, ya sea a traves de pruebas, entrevistas estructuradas o evaluaciones de
competencias. Asimismo, mejorar la comunicacion y la coordinacion entre los
responsables del proceso de reclutamiento y seleccion permitira una mejor
colaboracion y alineacion en la toma de decisiones, evitando discrepancias y

asegurando una evaluacion mas objetiva y precisa de los candidatos.
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En cuanto a los "métodos”, se ha mencionado la evaluacién subjetiva y la falta
de pruebas basadas en competencias, asi como la ausencia de evaluaciones
estructuradas y consistentes. Esto resalta la necesidad de adoptar métodos objetivos
y estandarizados para evaluar a los candidatos. Las pruebas y evaluaciones basadas
en competencias permiten medir las habilidades y conocimientos especificos que son
necesarios para desempefar el puesto. Esto garantiza una evaluacion mas precisa y
objetiva de los candidatos, evitando decisiones basadas Unicamente en intuiciones o

factores subjetivos.

Ademas, la implementacion de entrevistas estructuradas, con preguntas
predeterminadas y evaluacion basada en criterios predefinidos, ayudara a garantizar
una evaluacién consistente y equitativa de todos los candidatos. Al adoptar métodos
mas objetivos y estructurados, la empresa podra tomar decisiones de contratacion

mas informadas y reducira la posibilidad de una contratacion inadecuada.

La categoria "materiales" en el contexto del reclutamiento y seleccién de
personal puede no ser tan relevante como otras categorias, como "personas” o
"procesos". Sin embargo, es importante considerar como los recursos tangibles
utilizados en el proceso pueden afectar indirectamente el éxito del mismo. Una posible
causa relacionada con la categoria "materiales” es la falta de acceso a herramientas
y tecnologia adecuadas. Si los encargados del reclutamiento y seleccion no cuentan
con las herramientas y tecnologia necesarias, como sistemas de seguimiento de
candidatos (ATS) o plataformas de evaluacion en linea, puede haber limitaciones en

la eficiencia y efectividad del proceso. La adopcion de estas herramientas tecnoldgicas
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puede mejorar la gestion de las vacantes, facilitar el seguimiento de los candidatos y

permitir una evaluacion mas objetiva y eficiente.

La falta de material de apoyo actualizado. Si no se proporciona a los
responsables del reclutamiento y seleccion material de apoyo actualizado, como
descripciones de puestos, perfiles de competencias y preguntas de entrevista
relevantes, podria haber dificultades para evaluar y seleccionar adecuadamente a los
candidatos. La disponibilidad de informacion actualizada y relevante ayuda a los
evaluadores a comprender las necesidades y requisitos especificos de cada puesto,

lo que facilita la identificacion de los candidatos mas adecuados.

Ademas, las limitaciones presupuestarias pueden afectar los materiales
utilizados en el proceso de reclutamiento y seleccion. Si hay restricciones
presupuestarias que afectan la adquisicibn de materiales necesarios, como libros,
herramientas de evaluacion o suscripciones a plataformas de seleccion, esto podria
limitar la capacidad de la empresa para llevar a cabo un proceso efectivo y completo.
En estos casos, es importante buscar alternativas y soluciones creativas que permitan

aprovechar al maximo los recursos disponibles.
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Tabla 18

Acciones de mejora

Disefio de la propuesta de mejora
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ASPECTO A ACCIONES PROPUESTAS RESULTADOS
MEJORAR ESPERADOS
Planificacion y — Establecer un plan estratégico de reclutamientoy Mayor  eficiencia vy
control seleccién que defina objetivos, plazos y eficacia en los procesos
responsabilidades. de reclutamiento vy
— Implementar un sistema de seguimiento y control ~ Seleccion.
para monitorear el avance de los procesos y Mejor coordinacion y
detectar posibles desviaciones. seguimiento.
— Evaluaciones periédicas para identificar
oportunidades de mejora.
Formalizacion y =~ — Establecer procedimientos y protocolos claros Decisiones mas
estandarizacion para cada etapa del proceso de reclutamiento y objetivas y consistentes.
seleccion. Reduccion de la
— Definir criterios objetivos y especificos para Subjetividad. Mayor
evaluar a los candidatos. precisiéon en la seleccién
— Utilizar herramientas y plataformas tecnolégicas de candidatos.
adecuadas para gestionar las vacantes y el
proceso de seleccion, ATS (Applicant Tracking
System), o sistema de seguimiento de
candidatos.
Seleccion por — Identificar y definir claramente las competencias Seleccion mas precisa
competencias necesarias para cada puesto. de candidatos
— Disefiar y utilizar pruebas y evaluaciones adecuados para cada

basadas en competencias para evaluar a los
candidatos.
Realizar entrevistas estructuradas que aborden

las competencias requeridas.

puesto.
Mejor coincidencia entre
habilidades y

requerimientos.  Mejor
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Evaluacion de
la satisfaccion
del cliente

interno

Capacitacion y

desarrollo

Involucramiento de representantes del area
requirente de personal

Realizar encuestas y entrevistas periodicas para
evaluar la satisfaccion de los directivos con los
candidatos seleccionados.

Analizar los resultados y retroalimentar el proceso
de reclutamiento y seleccion en base a los
comentarios y sugerencias recibidos.

Establecer indicadores de satisfaccion vy
seguimiento continuo.

Brindar capacitacion y formacién continua a los

encargados del reclutamiento y seleccion en

técnicas de seleccién por competencias.

desempefio laboral vy
adaptacion al puesto.

Mejora en la satisfaccion
de los directivos vy
clientes internos.
Reduccién de renuncias
y desvinculaciones por

incompetencia.

Mayor profesionalismo y
competencia en el

proceso de seleccion.

Mejor calidad de las

— Fomentar el desarrollo de habilidades de

evaluacion y entrevista. decisiones de

contratacion.

— Proporcionar recursos y herramientas

actualizadas para el proceso de seleccion.

4.2.1. Andlisis de la propuesta de mejora
= En términos generales, estas acciones propuestas se centran en mejorar la
planificacion y el control del proceso de reclutamiento y seleccion en una

organizacion.

La primera accion propuesta consiste en establecer un plan estratégico de
reclutamiento y seleccién. Esto implica definir claramente los objetivos que se desean
alcanzar, los plazos en los que se deben completar las diferentes etapas del proceso

y las responsabilidades de cada persona o equipo involucrado. Al tener un plan
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estratégico bien definido, se facilita la alineacion de los esfuerzos y se brinda una guia

clara para llevar a cabo las tareas de reclutamiento y seleccion.

La segunda accion propuesta es implementar un sistema de seguimiento y
control. Esto implica establecer mecanismos para monitorear el avance del proceso y
detectar posibles desviaciones o problemas. Con un sistema de seguimiento y control,
se pueden establecer indicadores clave de rendimiento (KPIs) que permitan evaluar
el progreso y la eficacia del proceso. Ademas, esto ayuda a identificar de manera
temprana cualquier obstaculo o desviacion que pueda surgir, permitiendo tomar

medidas correctivas de manera oportuna.

La tercera accion propuesta es realizar evaluaciones periodicas para identificar
oportunidades de mejora. Estas evaluaciones implican analizar los resultados
obtenidos, recopilar la retroalimentacion de los candidatos y otros involucrados en el
proceso, y analizar los indicadores de rendimiento establecidos. Esto permite evaluar
gué aspectos estan funcionando bien y cuéles necesitan mejoras. Con base en los
resultados de estas evaluaciones, se pueden implementar cambios y ajustes para

optimizar el proceso de reclutamiento y seleccion.

En términos generales, se espera que estas acciones propuestas conduzcan a
una mayor eficiencia y eficacia en el proceso de reclutamiento y seleccién. Esto
significa que se lograran mejores resultados en términos de seleccionar candidatos
adecuados para los puestos, se cumpliran los plazos establecidos y se optimizara el
uso de los recursos disponibles. Ademas, se espera que se mejore la coordinacion y
el seguimiento del proceso, lo que permitird una mayor claridad y control en todas las

etapas del proceso.
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— Las acciones propuestas se enfocan en mejorar la formalizacién vy

estandarizacion del proceso de reclutamiento y seleccion en una organizacion.

La primera accidn propuesta es establecer procedimientos y protocolos claros
para cada etapa del proceso de reclutamiento y seleccién. Esto implica definir y
documentar de manera detallada los pasos a seguir, los roles y responsabilidades de
cada persona involucrada, los documentos necesarios y cualquier otra informacion
relevante para cada etapa del proceso. Al establecer procedimientos claros, se
asegura que el proceso se realice de manera consistente y siguiendo las mejores

practicas establecidas.

La segunda accién propuesta es definir criterios objetivos y especificos para
evaluar a los candidatos. Esto implica establecer parametros y estandares claros para
evaluar las habilidades, experiencia, competencias y otros aspectos relevantes de los
candidatos. Al contar con criterios objetivos y especificos, se reduce la subjetividad en

el proceso de seleccion y se facilita una evaluacion mas precisa y equitativa.

La tercera accién propuesta es utilizar herramientas y plataformas tecnoldgicas
adecuadas para gestionar las vacantes y el proceso de seleccién, como un ATS
(Applicant Tracking System) o sistema de seguimiento de candidatos. Estas
herramientas tecnoldgicas pueden ayudar a agilizar y automatizar parte del proceso,
como la publicacion de vacantes, la recepcion y clasificacion de curriculums, la
programacion de entrevistas y el seguimiento de los candidatos. Al utilizar estas
herramientas, se espera una mayor eficiencia en el proceso de seleccidén, una
reduccion de errores y una mayor precision en la seleccién de los candidatos mas

adecuados para cada puesto.
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ATS (Applicant Tracking System), también conocido como sistema de
seguimiento de candidatos, se refiere a un software disefiado para facilitar y agilizar
los procesos de reclutamiento y seleccion de personal. Las ATS son utilizadas por
empresas y organizaciones para gestionar y organizar el flujo de candidatos en sus

procesos de contratacion.

Esta plataforma de evaluacion en linea es una herramienta que permitiran
realizar evaluaciones y pruebas a candidatos de manera remota a través de internet.
Estas pruebas pueden incluir cuestionarios, examenes, pruebas de habilidades,
entrevistas en video, entre otros. La plataforma de evaluacion en linea brinda una
forma eficiente y conveniente de evaluar las habilidades y competencias de los
candidatos sin la necesidad de realizar reuniones presenciales, cuentan con
caracteristicas que facilitan la creacion y administracién de evaluaciones, asi como la
recopilacion y andlisis de datos de los candidatos y ofrecen herramientas de

programacion, seguimiento y comunicacion para los reclutadores y evaluadores.

La ATS vy las plataformas de evaluacion en linea son herramientas que han
ganado popularidad en el ambito del reclutamiento y la seleccion de personal debido
a los beneficios que ofrecen en términos de eficiencia, ahorro de tiempo y recursos,

asi como la posibilidad de realizar evaluaciones a distancia en un entorno digital.

Se espera que estas acciones propuestas en el aspecto de formalizacion y
estandarizacion del proceso de reclutamiento y seleccion generen decisiones mas
objetivas y consistentes, reduzcan la subjetividad en el proceso, y conduzcan a una
mayor precision en la seleccion de los candidatos mas adecuados. Al establecer

procedimientos claros, criterios objetivos y utilizar herramientas tecnoldgicas
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adecuadas, se busca optimizar el proceso y asegurar una seleccion mas eficiente y

efectiva de los candidatos.

— La acciones propuestas se enfocan en mejorar el proceso de seleccion de

candidatos a través de la utilizacion de enfoques basados en competencias.

La primera accion propuesta es identificar y definir claramente las
competencias necesarias para cada puesto. Esto implica analizar y determinar las
habilidades, conocimientos, experiencias y caracteristicas especificas que son
requeridas para el desempefio exitoso en cada puesto. Al tener una comprension clara
de las competencias necesarias, se facilita la identificacion de candidatos que posean

esas competencias.

La segunda accion propuesta es disefiar y utilizar pruebas y evaluaciones
basadas en competencias para evaluar a los candidatos. Esto implica desarrollar y
aplicar métodos y herramientas de evaluacibn que se centren en medir las
competencias relevantes para cada puesto. Estas pruebas y evaluaciones pueden
incluir ejercicios practicos, estudios de caso, evaluaciones psicométricas y entrevistas
basadas en competencias. Al utilizar estas pruebas, se espera obtener una evaluacion

mas precisa de las competencias de los candidatos.

La tercera accion propuesta es realizar entrevistas estructuradas que aborden
las competencias requeridas. En este caso, se sugiere establecer un enfoque
estructurado en las entrevistas, donde se formulen preguntas especificas relacionadas
con las competencias necesarias para el puesto. Esto permite una evaluacion mas
consistente y objetiva de los candidatos, y facilita la comparacion de sus respuestas y

desemperio en relacion a las competencias requeridas.
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La cuarta accion propuesta es el involucramiento de representantes del area
requirente de personal en el proceso de seleccion. Esto implica que las personas
encargadas de seleccionar a los candidatos trabajen de la mano con los
representantes del area o departamento en el que se requiere el personal. Esta
colaboracion permite una mejor comprension de las necesidades y requerimientos
especificos del puesto, y garantiza que las competencias buscadas sean adecuadas

para el contexto y las responsabilidades del puesto.

Se espera que estas acciones propuestas en el aspecto de seleccion por
competencias generen una seleccion mas precisa de candidatos adecuados para
cada puesto. Al identificar y definir claramente las competencias necesarias, disefiar
pruebas y evaluaciones basadas en competencias, realizar entrevistas estructuradas
y contar con el involucramiento de representantes del area requirente, se busca lograr
una mejor coincidencia entre las habilidades y requerimientos del puesto. Esto a su
vez, puede resultar en un mejor desempefio laboral y adaptacion al puesto por parte
de los candidatos seleccionados.

— Estas acciones propuestas se centran en evaluar y mejorar la satisfaccion del
cliente interno, en este caso representado por los directivos, con los candidatos

seleccionados en el proceso de reclutamiento y seleccion.

La primera accion propuesta es realizar encuestas y entrevistas periddicas para
evaluar la satisfaccion de los directivos con los candidatos seleccionados. Esto implica
recopilar retroalimentacion directa de los directivos sobre su nivel de satisfaccion con
los candidatos que han sido contratados. Las encuestas y entrevistas pueden incluir
preguntas relacionadas con la adecuacion de los candidatos al puesto, sus

habilidades y competencias, su rendimiento y cualquier otro aspecto relevante.
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La segunda accion propuesta es analizar los resultados de las encuestas y
entrevistas y retroalimentar el proceso de reclutamiento y selecciéon en base a los
comentarios y sugerencias recibidos. Esto implica revisar de manera critica los
resultados de las evaluaciones vy utilizar esa informacioén para identificar areas de
mejora y tomar acciones correctivas. La retroalimentacion recibida de los directivos
puede ser utilizada para ajustar los criterios de seleccion, mejorar los métodos de

evaluacion o implementar cambios en el proceso de reclutamiento y seleccion.

La tercera accion propuesta es establecer indicadores de satisfaccion y llevar
a cabo un seguimiento continuo. Esto implica establecer métricas o indicadores
especificos que midan la satisfaccion de los directivos y monitorear regularmente esos
indicadores. Esto permite tener una visibn mas objetiva y cuantificable de la
satisfaccion del cliente interno y facilita la identificacion de tendencias y areas de

mejora a lo largo del tiempo.

Los resultados esperados de estas acciones son una mejora en la satisfaccion
de los directivos y clientes internos con los candidatos seleccionados. Al recopilar y
analizar la retroalimentacion de los directivos, se espera poder tomar medidas para
mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion, lo que a su vez puede llevar a una
reduccion de renuncias y desvinculaciones por incompetencia. Al mejorar la calidad
de los candidatos seleccionados y satisfacer las necesidades de los directivos, se
puede fortalecer la confianza y la eficacia del proceso de reclutamiento y seleccion, y

promover un ambiente laboral mas productivo y satisfactorio.
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— Las acciones propuestas se enfocan en mejorar el nivel de capacitacion y
desarrollo de los encargados del reclutamiento y seleccion, con el objetivo de

fortalecer sus habilidades y competencias en el proceso de seleccion.

La primera accion propuesta es brindar capacitacion y formacion continua a los
encargados del reclutamiento y seleccion en técnicas de seleccién por competencias.
Esto implica proporcionar programas de capacitacion especificos que permitan a los
encargados adquirir conocimientos y habilidades en la identificacién, evaluacién y
seleccion de candidatos basados en competencias. Estas capacitaciones pueden
incluir el desarrollo de habilidades de analisis de competencias, la utilizacion de
herramientas y métodos de evaluacion basados en competencias, y la aplicacion de

entrevistas estructuradas centradas en competencias.

La segunda accién propuesta es fomentar el desarrollo de habilidades de
evaluacion y entrevista, implica proporcionar oportunidades para que los encargados
del reclutamiento y selecciébn mejoren sus habilidades de evaluacion, tanto técnicas
como de comunicacion. Esto puede incluir la participacion en talleres de desarrollo de
habilidades de entrevista, el acceso a recursos y material de apoyo, la practica y

retroalimentacion continua sobre su desempefio en la evaluacion de candidatos.

La tercera accidon propuesta es proporcionar recursos Yy herramientas
actualizadas para el proceso de seleccién. Esto implica asegurarse de que los
encargados del reclutamiento y seleccion tengan acceso a las herramientas,
tecnologias y recursos necesarios para llevar a cabo un proceso de seleccion eficiente
y efectivo. Esto puede incluir el acceso a software de gestion de candidatos, bases de

datos actualizadas de candidatos, y recursos de investigacion y analisis de perfiles
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profesionales. Al contar con recursos actualizados, se facilita la aplicacién de las

mejores practicas y se mejora la calidad de las decisiones de contratacion.

Los resultados esperados de estas acciones son un mayor profesionalismo y
competencia en el proceso de seleccion. Al brindar capacitacion y desarrollo continuo,
se espera que los encargados del reclutamiento y seleccion adquieran las habilidades
necesarias para realizar una seleccion mas precisa y efectiva. Esto a su vez puede
llevar a una mejora en la calidad de las decisiones de contratacion, seleccionando
candidatos mas adecuados para los puestos disponibles. Ademas, al proporcionar
recursos y herramientas actualizadas, se facilita la aplicacion de mejores practicas y

se mejora la eficiencia y efectividad del proceso de seleccion en general.
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Tabla 19

Control de la propuesta de mejora

Mecanismos de seguimiento y control a la propuesta de mejora
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ACCION INDICADORES DE CONTROL RESPONSABLE FRECUENCIA  FRECUENCIA DE COSTODE ASPECTOS
PROPUESTA DE MEDICION ANALISIS DE IMPLEMENTACION ADICIONALES
RESULTADOS
Planificaciony = — Porcentaje de — Gerente de Trimestral 6 meses $1.500 Revisar y ajustar el
control cumplimiento de los plazos recursos plan  estratégico
establecidos en el plan humanos segln los
estratégico. resultados.
— Numero de desviaciones
identificadas y resueltas.
— Porcentaje de evaluacion
de la eficiencia de los
procesos.
Formalizaciony — Cumplimiento de los — Equipo de Mensual 3 meses $1.000 Realizar auditorias

estandarizacion

procedimientos y
protocolos establecidos.

Nivel de adherencia a los

criterios de evaluacion
objetivos.
Uso efectivo de |las

herramientas y plataformas

tecnoldgicas.

reclutamiento

y seleccién

internas para
verificar el
cumplimiento  de
los estandares

establecidos.
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Seleccién por

competencias

Evaluacion de
la satisfaccion
del cliente

interno

Capacitacion y

desarrollo

Porcentaje de coincidencia
entre las competencias
requeridas y las evaluadas
en los candidatos
seleccionados.

Evaluacion del desempefio
laboral y adaptaciéon de los

empleados contratados.

Resultados de las
encuestas y entrevistas de
satisfaccion.

Numero de sugerencias e
inconformidades recibidas.
Acciones tomadas para
mejorar el proceso de
reclutamiento y seleccién.
Participacion en programas
de capacitacién y
formacioén.

Nivel de competencia y
habilidades adquiridas.
Utilizacién de recursos y

herramientas actualizadas.

— Equipo de Trimestral
reclutamiento
y seleccion

— Gerente de Semestral
recursos
humanos

— Jefe de Semestral

capacitacién

y desarrollo

6 meses

6 meses

1 afo

$2.000

$1500

$2.000

Realizar
seguimiento a los
empleados
seleccionados vy
evaluar su
rendimiento en
base a las
competencias
requeridas.
Realizar andlisis
de los resultados y
presentar informes
al comité directivo
para
retroalimentacion
y toma de

decisiones.

Evaluar el impacto
de la capacitacion
en el desempefio
del equipo de
reclutamiento y

seleccion.
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El andlisis e interpretacion del plan de seguimiento y control muestra un
enfoque centrado en el proceso de reclutamiento y seleccién. A continuacion, se
analizan los indicadores propuestos, el responsable designado y la frecuencia de

seguimiento:

— Indicadores de control:

1. Porcentaje de cumplimiento de los plazos establecidos en el plan estratégico:
Este indicador medira la capacidad de la empresa para cumplir con los plazos
establecidos en el plan estratégico del proceso de reclutamiento y seleccién. Un alto
porcentaje de cumplimiento indicara una gestion eficiente y oportuna de los plazos
establecidos, mientras que un bajo porcentaje podria revelar posibles retrasos y
problemas en la ejecucion de la mejora.

2. Numero de desviaciones identificadas y resueltas: Este indicador reflejara la
capacidad de la empresa para identificar y resolver desviaciones o brechas en
comparacion con el plan estratégico. Un nimero bajo de desviaciones indicara un
proceso bien controlado y ajustado a los objetivos establecidos, mientras que un
namero alto podria indicar la necesidad de tomar medidas correctivas.

3. Porcentaje de evaluacién de la eficiencia de los procesos: Este indicador
medira el nivel de evaluacion de la eficiencia de los procesos de reclutamiento y
seleccién. Un alto porcentaje indicara que la empresa estd monitoreando y analizando
regularmente la eficiencia de sus procesos, lo que permite identificar oportunidades

de mejora y optimizacion.
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Responsable: El Gerente de recursos humanos es designado como
responsable de llevar a cabo el seguimiento y control del plan estratégico del proceso
de reclutamiento y seleccion. Como lider del departamento de Recursos Humanos, el
Gerente sera el encargado de supervisar y coordinar todas las actividades
relacionadas con el plan estratégico, revisar los resultados y tomar decisiones

informadas para ajustar el plan segun sea necesario.

Frecuencia de Seguimiento: El seguimiento del plan estratégico se llevara a
cabo trimestralmente, lo que permitira una evaluacién periédica del cumplimiento de
los plazos establecidos y la identificacion de desviaciones. Ademas, se realizara una
revision y ajuste mas profundo del plan estratégico cada 6 meses, lo que garantizara

gue las acciones correctivas o de mejora necesarias se implementen a tiempo.

La interpretacion de este enfoque de planificacion y control indica un enfoque
proactivo para gestionar el proceso de reclutamiento y seleccion. Al establecer
indicadores especificos y designar un responsable, la empresa muestra su
compromiso con la mejora continua y la eficiencia en el proceso. La eleccion de una
frecuencia de seguimiento trimestral y una revision mas profunda cada 6 meses
permitira una supervision regular y ajustes oportunos en caso de desviaciones o

necesidades de mejora.

La formalizacion y estandarizacion del proceso de reclutamiento y seleccion
destaca la importancia de establecer procedimientos y criterios claros, asi como

utilizar herramientas y plataformas tecnolégicas de manera efectiva.
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— Indicadores de control:

1. Cumplimiento de los procedimientos y protocolos establecidos: este indicador
medird el grado en que el equipo de reclutamiento y seleccion cumple con los
procedimientos y protocolos establecidos. Un alto nivel de cumplimiento indicara que
se siguen los estandares y procesos establecidos, o que garantizard una mayor
consistencia y calidad en el proceso de reclutamiento y seleccion.

2. Nivel de adherencia a los criterios de evaluacion objetivos: este indicador
evaluara el nivel de cumplimiento de los criterios de evaluacion objetivos durante el
proceso de reclutamiento y seleccién. Una alta adherencia indicara que los
evaluadores estan aplicando de manera consistente los criterios establecidos, lo que
garantizard una evaluacién mas objetiva y basada en competencias.

3. Uso efectivo de las herramientas y plataformas tecnoldgicas: este indicador
medird la eficacia y el aprovechamiento de las herramientas y plataformas
tecnologicas utilizadas en el proceso de reclutamiento y seleccion. Un uso efectivo
indicard que se aprovechan al maximo las funcionalidades de estas herramientas, lo

que contribuird a una mayor eficiencia y calidad en el proceso.

Responsable: El equipo de reclutamiento y seleccion es designado como
responsable de llevar a cabo el seguimiento y control del cumplimiento de los
estandares establecidos. Como especialistas en reclutamiento y seleccion, el equipo
sera responsable de realizar auditorias internas para verificar el cumplimiento de los
procedimientos, criterios y uso efectivo de las herramientas y plataformas

tecnoldgicas.
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Frecuencia de seguimiento: el seguimiento se llevard a cabo de manera
mensual, lo que permitird una supervision regular y continua del cumplimiento de los
estandares establecidos. Ademas, se realizaran auditorias internas mas profundas
cada 3 meses para evaluar de manera mas detallada el cumplimiento de los

estandares y tomar acciones correctivas si es necesario.

La interpretacion de este enfoque de seguimiento y control enfocado en la
formalizacion y estandarizacion muestra un enfoque sistematico y disciplinado para
garantizar la consistencia y calidad en el proceso de reclutamiento y seleccion. Al
establecer indicadores especificos y designar al equipo de Reclutamiento y Seleccion
como responsables, la empresa demuestra su compromiso con la mejora continua y

la adhesion a los estandares establecidos.

La eleccion de una frecuencia de seguimiento mensual y auditorias internas
cada 3 meses permitira una supervision regular y una identificacion oportuna de
desviaciones o areas de mejora. Esto contribuird a mantener el cumplimiento de los
estandares establecidos y a asegurar que se estén utilizando de manera efectiva las

herramientas y plataformas tecnologicas.

Seleccion por competencias destaca la importancia de evaluar el nivel de
coincidencia entre las competencias requeridas y las evaluadas en los candidatos
seleccionados, asi como el desempefio laboral y la adaptacion de los empleados

contratados.
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— Indicadores de control:

1. Porcentaje de coincidencia entre las competencias requeridas y las evaluadas
en los candidatos seleccionados: Este indicador medira el grado en que las
competencias requeridas para el puesto coinciden con las evaluadas en los
candidatos seleccionados. Un alto porcentaje de coincidencia indicara que se estan
seleccionando candidatos con las competencias adecuadas para el puesto, lo que
aumentara la probabilidad de un buen desempefio laboral.

2. Evaluacién del desemperio laboral y adaptacion de los empleados contratados:
Este indicador evaluara el desempefio laboral y la adaptacién de los empleados
contratados en relacién con las competencias requeridas. Una evaluacion positiva
indicara que los empleados seleccionados estdn cumpliendo con las expectativas y
se estan adaptando adecuadamente a sus roles, lo que reflejara la efectividad del

proceso de seleccién por competencias.

Responsable: El equipo de reclutamiento y seleccion es designado como
responsable de llevar a cabo el seguimiento y control del proceso de seleccion por
competencias. El equipo sera responsable de realizar seguimiento a los empleados
seleccionados, evaluar su rendimiento y adaptacion en base a las competencias

requeridas y tomar acciones correctivas si es necesario.

Frecuencia de seguimiento: el seguimiento se llevard a cabo de manera
trimestral, lo que permitira una evaluacién regular del desempefio laboral y la
adaptacion de los empleados seleccionados en relacion con las competencias
requeridas. Ademas, se realizard una evaluacion mas detallada cada 6 meses, lo que

permitird identificar oportunidades de mejora y tomar acciones correctivas.
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La interpretacion de este enfoque de seguimiento y control enfocado en la
seleccidon por competencias muestra la importancia de evaluar el nivel de coincidencia
entre las competencias requeridas y las evaluadas en los candidatos seleccionados,
asi como el desempefio laboral y la adaptacion de los empleados contratados. Al
establecer indicadores especificos y designar al equipo de reclutamiento y seleccion
como responsables, la empresa demuestra su compromiso con la seleccion de
candidatos que se ajusten a las competencias requeridas y con la evaluacion continua

de su desempefio y adaptacion.

La eleccion de una frecuencia de seguimiento trimestral y evaluaciones mas
detalladas cada 6 meses permitira una supervision regular y la identificacion oportuna
de problemas o areas de mejora. Esto contribuira a asegurar que los empleados
seleccionados cumplan con las competencias requeridas y se adapten
adecuadamente a sus roles, lo que mejorara el rendimiento laboral y la efectividad del

proceso de seleccion.

Evaluacion de la satisfaccion del cliente interno destaca la importancia de
recopilar y analizar los resultados de encuestas y entrevistas de satisfaccion, asi como
el nimero de sugerencias e inconformidades recibidas. Ademas, se plantea la

necesidad de tomar acciones para mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion.

— Indicadores de control:

1. Resultados de las encuestas y entrevistas de satisfaccion: Este indicador
medira el nivel de satisfaccion del cliente interno, como los gerentes y colaboradores

de la empresa, con el proceso de reclutamiento y seleccion. Los resultados de las
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encuestas y entrevistas proporcionaran informacion valiosa sobre la percepcion y
experiencia de los clientes internos, lo que permitira identificar fortalezas.

2. Numero de sugerencias e inconformidades recibidas: Este indicador reflejara la
cantidad de sugerencias e inconformidades recibidas por parte de los clientes internos
en relacion con el proceso de reclutamiento y seleccion. Un numero alto de
sugerencias e inconformidades podria indicar posibles problemas o areas de mejora
gue deben abordarse para satisfacer las necesidades y expectativas de los clientes
internos.

3. Acciones tomadas para mejorar el proceso de reclutamiento y seleccién: Este
indicador evaluara las acciones concretas tomadas para abordar las sugerencias e
inconformidades recibidas y mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion. Es
importante llevar un registro de las acciones implementadas y su impacto en la

satisfaccion del cliente interno.

Responsable: El Gerente de recursos humanos es designado como
responsable de llevar a cabo el seguimiento y control de la evaluacion de la
satisfaccion del cliente interno. Como lider del departamento de recursos humanos, el
Gerente sera responsable de realizar el analisis de los resultados, presentar informes
al comité directivo y liderar la toma de decisiones para abordar las necesidades y

expectativas del cliente interno.

Frecuencia de seguimiento: el seguimiento se realizar4 de manera semestral,
lo que permitira una evaluacién periédica y significativa de la satisfaccién del cliente
interno. Ademas, se presentaran informes al comité directivo cada 6 meses, lo que

facilitara la retroalimentacion y la toma de decisiones estratégicas.
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La interpretacion de este enfoque de seguimiento y control enfocado en la
evaluacion de la satisfaccion del cliente interno destaca la importancia de mantener
una comunicacion abierta y continua con los clientes internos, recopilando sus
comentarios y sugerencias para mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion. Al
establecer indicadores especificos y designar al Gerente de recursos humanos como
responsable, la empresa demuestra su compromiso con la satisfaccion y el bienestar

de sus clientes internos.

La eleccion de una frecuencia de seguimiento semestral y la presentacion de
informes al comité directivo cada 6 meses aseguran una evaluacion regular y la toma
de decisiones basadas en los resultados de satisfaccion del cliente interno. Esto
permitira identificar oportunidades de mejora, implementar acciones correctivas y
tomar decisiones estratégicas para garantizar la satisfaccion y la efectividad del

proceso de reclutamiento y seleccion.

Capacitacion y desarrollo destaca la importancia de evaluar la participacion en
programas de capacitaciéon y formacion, el nivel de competencia y habilidades
adquiridas, y la utilizacion de recursos y herramientas actualizadas. Ademas, se
plantea la necesidad de evaluar el impacto de la capacitacion en el desempefio del

equipo de reclutamiento y seleccion.

— Indicadores de control:

1. Participacién en programas de capacitacion y formacion: este indicador medira
la cantidad de participacion del equipo de reclutamiento y seleccion en programas de
capacitaciéon y formacion. Una alta participacion indicara un compromiso con el

desarrollo profesional y la adquisicién de nuevas habilidades y conocimientos.
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2. Nivel de competencia y habilidades adquiridas: Este indicador evaluara el nivel
de competenciay las habilidades adquiridas por el equipo de reclutamiento y seleccion
como resultado de la capacitacion y el desarrollo. Un alto nivel de competencia y
habilidades indicard una mejora en la calidad y eficiencia del proceso de reclutamiento
y seleccion.

3. Utilizacion de recursos y herramientas actualizadas: Este indicador medira la
utilizacion de recursos y herramientas actualizadas por parte del equipo de
reclutamiento y seleccion. Una alta utilizacion indicara que el equipo esta

aprovechando al maximo las herramientas y recursos disponibles para mejorar.

Responsable: El jefe de capacitacion y desarrollo es designado como
responsable de llevar a cabo el seguimiento y control del proceso de capacitacion y
desarrollo del equipo de reclutamiento y seleccion. El jefe sera responsable de evaluar
el impacto de la capacitacion en el desempefio del equipo y de tomar acciones para

garantizar un desarrollo continuo.

Frecuencia de seguimiento: el seguimiento se realizar4 de manera semestral,
lo que permitird una evaluacion regular y significativa del impacto de la capacitacién y
el desarrollo en el desempefio del equipo de reclutamiento y seleccién. Ademas, se
realizard una evaluacion mas profunda cada afio para evaluar el progreso a largo

plazo y tomar decisiones estratégicas.

La interpretacion de este enfoque de seguimiento y control enfocado en la
capacitacion y desarrollo resalta la importancia de invertir en el crecimiento y
desarrollo del equipo de reclutamiento y seleccion. Al establecer indicadores
especificos y designar al jefe de capacitacion y desarrollo como responsable, la

empresa demuestra su compromiso con el desarrollo de habilidades y competencias
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del equipo de reclutamiento y seleccion. El proceso de seleccion y reclutamiento de
personal en la empresa depende en gran parte la calidad del equipo humano que la
conforma. Para realizar un analisis critico de este proceso, en primer lugar, es
necesario evaluar si la empresa cuenta con un proceso de seleccion claro y bien

definido para cada uno de los puestos de trabajo.

Evitar cualquier tipo de discriminacion o sesgo en la seleccidén de candidatos, y
garantizar que se valoren Unicamente los conocimientos y competencias necesarias
para el desempefio del puesto. Ademas, se debe evaluar si la empresa realiza una
adecuada gestion del talento interno, fomentando la promocion y el desarrollo

profesional de sus empleados actuales antes de buscar nuevos candidatos externos.

Se debe evaluar si la empresa realiza una adecuada integracién de los nuevos
trabajadores en la organizacion, ofreciendo una induccién adecuada y una formacion
continua para desarrollar sus habilidades y competencias. En conclusion, debe tener
un proceso riguroso, justo y ético, que garantice la incorporacion de candidatos que
cumplan con los requisitos necesarios para el puesto, pero también que se integren
adecuadamente en la organizacion y que tengan oportunidades de desarrollo

profesional en la empresa.

La eleccion de una frecuencia de seguimiento semestral y evaluacion mas
profunda anualmente garantiza una evaluacion regular y el establecimiento de
acciones de mejora. Esto permitird evaluar el impacto de la capacitacion en el
desemperio del equipo de reclutamiento y seleccion y tomar decisiones estratégicas

para mejorar continuamente su desarrollo.
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CAPITULO V: SUGERENCIAS

Utilizar herramientas tecnoldgicas actualizadas como plataformas de
reclutamiento en linea, sistemas de seguimiento de candidatos y evaluacion
automatizada, mejora la eficiencia y la precision del proceso. Estas herramientas
facilitan la gestion de vacantes, la evaluacion de competencias, la seleccion de
candidatos y el analisis de datos. Al adoptar y utilizar herramientas tecnoldgicas

eficaces, la empresa podra optimizar sus procesos de reclutamiento y seleccion.

Fomentar la colaboracién entre el equipo de reclutamiento y seleccion y los
gerentes de departamento, la comunicacién y colaboracion efectiva entre el equipo de
reclutamiento y seleccion y los gerentes de departamento es crucial para comprender
las necesidades y requisitos de cada puesto. Realizar reuniones periddicas,
intercambiar informacién y recibir retroalimentacion de los gerentes ayudara a adaptar
el proceso de reclutamiento y seleccién a las demandas especificas de cada area,

garantizando una seleccion mas precisa y efectiva de candidatos.

Establecer criterios claros y objetivos para la evaluacion de competencias es
esencial para tomar decisiones de seleccion informadas. Estos criterios deben
basarse en habilidades, conocimientos y comportamientos especificos necesarios
para el éxito en el puesto. Al tener criterios claros, se puede evaluar a los candidatos
de manera consistente y objetiva, evitando sesgos subjetivos y asegurando la

idoneidad del candidato seleccionado.
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Realizar un andlisis detallado de las competencias requeridas para cada puesto
permite alinear las expectativas con los perfiles de los candidatos. Esto implica
identificar las competencias técnicas, habilidades blandas y experiencia necesarias
para desempefiar el puesto de manera exitosa. Al realizar un analisis exhaustivo, la
empresa puede garantizar una mejor coincidencia entre los candidatos seleccionados

y las competencias requeridas.

Implementar un sistema de retroalimentacion y evaluacion de desempefio para
los empleados contratados permite identificar oportunidades de mejora y desarrollo.
Mediante la revision peridédica del desempefio y la adaptacion de los empleados
contratados, la empresa puede proporcionar orientacion, capacitaciéon adicional y
oportunidades de crecimiento profesional, lo que aumenta la retencion y el rendimiento

general del area de recursos humanos y de la empresa.

Promover la participacion del cliente interno en la toma de decisiones,
involucrar al cliente interno, como los gerentes y colaboradores, en la toma de
decisiones relacionadas con el proceso de reclutamiento y seleccién fomenta la
transparencia y el compromiso. Al solicitar su opinién, se les brinda la oportunidad de
compartir ideas, preocupaciones y recomendaciones, lo que fortalece la colaboracion

y mejora la calidad del proceso.

Establecer un sistema de recompensas y reconocimientos para el equipo de
reclutamiento y seleccién motiva y reconoce su buen desempefio. Esto puede incluir
reconocimientos publicos, bonificaciones o incentivos basados en los resultados
alcanzados en el proceso de reclutamiento y seleccion. Las recompensas Yy

reconocimientos refuerzan una cultura de excelencia y estimulan la mejora continua.
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Realizar auditorias internas periodicas ayudan a evaluar el cumplimiento de los
estandares establecidos en el proceso de reclutamiento y seleccion. Estas auditorias
verifican la aplicacion correcta de los procedimientos, la adhesion a los criterios de
evaluacion objetivos y la utilizacion de las herramientas y recursos adecuados. Las
auditorias proporcionan una revision sistematica y permiten identificar areas de mejora

y oportunidades de correccion.

Mejorar la comunicacion interna y la transparencia en el proceso de
reclutamiento y seleccién genera confianza y compromiso entre los empleados. Esto
implica mantener a los empleados informados sobre las etapas del proceso, los
criterios de seleccidn y los avances realizados. Una comunicacioén clara y transparente
brinda a los empleados la confianza de que se esta llevando a cabo un proceso justo

y objetivo que permitan tener transparencia en la seleccion de colaboradores.

Establecer un sistema de gestion del conocimiento permite compartir lecciones
aprendidas y mejores practicas dentro del equipo de reclutamiento y seleccién. Esto
facilita la transferencia de conocimientos, evita la duplicacién de esfuerzos y fomenta
la mejora continua. Al establecer un sistema de gestion del conocimiento, la empresa
puede capitalizar la experiencia y el conocimiento acumulados, fortaleciendo asi su

capacidad de reclutamiento y seleccion.
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Conclusiones

Concluyendo con el trabajo de investigacion realizado el cual aborda la
propuesta de mejora y el seguimiento y control del proceso de reclutamiento y
seleccidon permiten a la empresa abordar los problemas existentes y avanzar hacia un
enfoque mas eficiente y efectivo en la gestion del talento. La implementacion de estas
mejoras promovera la seleccion adecuada de candidatos, el desarrollo del equipo de
reclutamiento y seleccion, la satisfaccion del cliente interno y la obtencion de mejores
resultados en general. Es fundamental mantener un enfoque continuo en la mejora y
adaptacion a medida que evolucionan las necesidades y demandas actuales exigidas

dentro del mercado laboral.

En el analisis de diagndstico, se revel6 una serie de areas criticas que requieren
atencion en el proceso de reclutamiento y seleccién de la empresa. Los resultados
indican que la alineacion de criterios con las competencias requeridas es inadecuada
en un 65% de los casos, y la disponibilidad de recursos es insuficiente en un 70%.
Ademas, la planificacién y control se calificaron como deficientes en un 75% de las
situaciones, lo que subraya la falta de seguimiento adecuado en el proceso. Estas
deficiencias sefalan la necesidad urgente de mejoras para optimizar la eficacia y

eficiencia de la gestion del talento.

La propuesta de mejora ofrece soluciones efectivas para abordar los problemas
identificados en el diagndstico. Al implementar cambios como la seleccion por
competencias, se espera una mejora del 70% en la precision de la seleccién de
candidatos, reduciendo la rotacién de personal en un 50%. A pesar de un costo inicial

de $8,000 dolares, se anticipa que estas inversiones generaran un ROI positivo en 12
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meses, con un aumento del 15% en la productividad de los empleados contratados y
una disminucion del 20% en los gastos de reclutamiento a largo plazo. La capacitacion
y desarrollo del equipo de reclutamiento y seleccion también seran esenciales para

mejorar sus competencias y habilidades en la evaluacion de candidatos.

El seguimiento y control continuo de la propuesta de mejora son fundamentales
para garantizar su éxito a largo plazo. La implementacion de indicadores de control
permitira evaluar el cumplimiento de plazos y tomar medidas correctivas oportunas en
caso de desviaciones. A pesar de la inversion inicial de $8,000 ddlares, se espera que
estas mejoras generen un retorno de inversion positivo, lo que resultara en ahorros a
largo plazo y una gestion mas efectiva del talento. La transparencia en los costos y
beneficios de estas mejoras es crucial para respaldar la toma de decisiones y

garantizar un proceso de reclutamiento y seleccion mas efectivo y eficiente.
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Anexos

— Formato presentado en la guia de entrevista

r________________________________________________________________________________________________________________]
Presentacion de la guia de entrevista

COLABORADORES

1. iConsideras gue el proceso de reclutamisnto v seleccion en nuestra empresa es eficiente v
efectiva?

a) Si. completaments.
b} En su mayeria, pero hay areas de mejora.

c) Mo, hay muchas aspectos de mejora.

2. iHas experimentado alguna vez dificultades para cumplir con las responsabilidades de tu
puesto debido a una contratacion inadecuada?

a) 5i. en varias ccasiones.
b} En algunas acasiones.

c)] Mo, nunca he experimentado eso.

3. jiCrees gue s2 han wtilizadao criterios claros v ohjetivos para evaluar a los candidatos durante el
proceso de seleccion?

a) Si, siempre se utilizan criterios claros y objetivos.
b} A weces se utilizan criterios clarcs y objetivos.

c) Me, los criterics no son clares ni cbjetives.

4. ;Consideras gue s2 han wtlizado las herramientas y tecnologia adecuadas para gestionar el
procesao de reclutamiento v seleccian?

a) 5i. siempre e utilizan herramientas v tecnologiz adecuadas.
b} & veces se utilizan herramientas v tecnologia adecuadas.

¢} Mo, no se wtilizan herramientas y tecnologia adecuadas.
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5. iHas recibido capacitacion adecuada sobre las técnicas de seleccion por competencias?

a) Si, he recibide capacitacian completa.
b} Algunas veces he recibide capacitacion.

cl Mo, no he recibido capacitacion sobre 2se tema.

6. iConsideras gue existe una planificacion y comtrol adecuados en los procesos de reclutamismo
y seleccion?

a) Si, exizte una planificacian y control adecuados.
b} & veces hay planificacion y control, pero podria mejorar.

cl Mo, fala una planificacian y control adecuados.

7. iTe has semido satisfecho con los candidatos seleccionados para puestos entu drea?

a) 5i, siempre estoy satisfecho con los candidatos seleccionados.
b} & veces estoy satizfecho, pero en otraz ccasiones no.

¢} Mo estoy satisfecho con los candidatos seleccionados.

8. ;Crees gue =2 han idemificado v definido claramente las competencias necesarias para cada
puesto durante el proceso de seleccidn?

a) 5i, siempre se idemtifican v definen claramentz |2z competencizs.
bl & veces se identifican y definen claramente las compstencias.

¢} Mo, no se identifican y definen claraments las competencias.
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9. ;Has experimemado dificultades para adaptarte a las tareas v responsabilidades del puesto
debido & una contratacion inadecuada?

a) 5i, en varizs ccasiones.
b) En algunas ocasiones.

¢} Mo, nunca he experimentado eso.

10. ;Consideras que el procesao de reclutamiento v 2eleccion necesita mejoras en téminos de
comunicacion v coordinacion ertre los responsables del proceso?

a) 5i, =e requieren mejoras en comunicacian y coondinacian.
b} A veces =& requieren mejoras, pero en general ez aceptable.

c) Mo, la comunicacién y coordinacien son adecuadas.

11. jConsideras gue se cuenta con los recursos adecuados para llevar a cabo un procesa de
raclutamismto y seleccidn eficiente y efectivo?

a) 5i, se cuenta con los recursos adecuados.
b} & veces =e cuenta con los recursos adecuados

c) Mo se cuenta con los recursos

12. ;Consideras que |a empreza deberia implementar mejoras en &l proceso de reclramisnto v
seleccion?

a} Si, definitivamente deberia implementar mejoras.
b) Podria considerarse la implementacion de algunas mejoras.

c) Mo, el proceso actusl es adecuada.
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— Validacion de instrumentos por juicio de expertos
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