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TEMA: ANALISIS Y REDISENO DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL
DE LA EMPRESA DIVICONSTRU EN GUAYAQUIL

RESUMEN

El presente trabajo investigativo se refiere al andlisis y redisefio del proceso de seleccion de
personal de la empresa DIVICONSTRU S.A. Dicho andlisis parte de un recorrido por los
aspectos mas importantes del ambiente interno y externo que gira en torno a la empresa y que
estan afectando la eficiente administracion de personal de la organizacion con el objetivo de
disefiar una propuesta que valide los problemas detectados. Es por ello que el capitulo I se
refiere a la bibliografia tedrica y metodologica a disponibilidad de las autoras para reforzar los
resultados obtenidos con base de teorias administrativas de otros autores que investigaron y
escribieron acerca del tema. En el capitulo II, se recaba informacion acerca de la metodologia
utilizada para la correcta recoleccion de datos que luego seran analizados, procesados y
transformados en informacion valiosa para la toma de decisiones. En este capitulo se analiza
los tipos de investigacion utilizada y herramientas de recoleccion como la encuesta y entrevista.
Por ultimo, en el capitulo III, se llega a la propuesta de solucion para redisefiar y mejorar el
proceso de seleccion de personal de la empresa. En el cual se detallan las diferentes estrategias
modernas para disefiar un departamento de personal con todas sus funciones y roles principales
para obtener la mayor productividad de los colaboradores y asegurar el alcance de los objetivos

economicos de la empresa y sus accionistas.
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ABSTRACT

This research relates to the analysis and redesign of the person selection process of
DIVICONSTRU S.A. This analysis starts from a tour of the most important aspects of the
internal and external environment that revolves around the company and which are affect
ingthe efficient administration of personnel of the organization with the objective of designing
a proposal that validates the problems detected. That is why Chapter I refers to the theoretical
and methodological bibliography of the authors availability to reinforce the results obtained on
the basis of administrative theories of other authors who investigated and wrote about the
subject. Chapter II collects information about the methodology used for the correct collection
of data that will then be analyzed, processed and transformed into valuable information for
decision making. This chapter discusses the types of research used and collection tools such as
survey and interview. Finally, in chapter 11, the proposal for a solution to redesign and improve
the selection process of the company's personnel is reached. In which the different modern
strategies are detailed to design a personnel department with all its functions and main roles to
obtain the highest productivity of employees and ensure the achievement of the economic

objectives of the company and its actions.
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INTRODUCCION

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Desde los tiempos de las tribus se establecen las primeras formas empiricas de recursos
humanos, puesto a que al dividir las tareas diarias ya se esta estableciendo un grado de
organizacion y delegacion. La administracion de recursos humanos no fue creada de
improviso y es muy dificil establecer desde cuando se dio inicio a la aplicacion de la misma,
pero es evidente que su participacion en las empresas es indispensable para la division,
canalizacion y adjudicacion de trabajo. Durante los ultimos afios, el departamento de recursos
humanos se ha constituido en una estructura fundamental en las empresas y los cambios y
transformaciones a través de los afios han permitido avances e implementaciones de técnicas

de acuerdo a las necesidades o circunstancias que se han ido presentado.

La familia, como base de la sociedad, es una de las primeras instituciones en establecer
la division de tareas y marcas posiciones jerarquicas, esto responde a una aplicacion
inconsciente del recurso humano que genera planteamientos de estrategias para la solucion de
problemas, con el desarrollo de las civilizaciones este recurso se fue difundiendo conforme
las masas avanzaban y esto se evidencia en un claro desarrollo en la aplicacion de este
recurso, al punto de alcanzar politicas gubernamentales las cuales se especializan en
descubrir nuevas técnicas de aplicacion para diferentes &mbitos y situaciones que se pueden

presentar.

La revolucién industrial a mediados del siglo XVIII produjo un gran desarrollo y
necesidad de organizacion del capital humano a fin de prevenir y atender diferentes
situaciones de riesgo y requerimientos de parte del personal, por lo que se cred el

Departamento de Bienestar Personal, que se encargaba de velar por el bienestar del recurso



humano, y a su vez vigilaba las agrupaciones para la prevencion de creacion de sindicatos, el
hecho marca por primera vez la necesidad de creacion de una division organizativa

especializada en solucionar las situaciones del personal y su supervision.

En el siglo XX esta ciencia se tecnifica, dando paso a la Administracion Cientifica,
creando mecanismos mas eficientes, evidenciando atin mas la necesidad de un departamento
especializado en la administracion del recurso humano de las empresas, buscando nuevos
mecanismos a medida que avanzan la revolucion industrial, estableciendo técnicas
matematicas relacionadas con la ciencia de administracion de recursos humanos las que
desarrollaran actitudes en el personal que al aplicarlas en el proceso de produccién se veran

entregadas como producto al final de la aplicacion de las estrategias.

La aplicacion de una nueva ciencia en administracion de personal se enfoca en teorias
administrativas combinadas con conceptos de naturaleza humana y el analisis de las
necesidades en las organizaciones ya no es basada solamente en el personal sino también en
las areas gerenciales, recomendando directrices sobre como reaccionar ante circunstancias a
las que se veran obligados enfrentar. Como resultado de las nuevas ciencias, se evidenciauna
mayor rentabilidad debido a los resultados de mayor eficiencia del personal que responde al
ambiente de trabajo gratificante, cumpliendo metas de la organizacion, aplicando soluciones

intuitivas y creativas que permitanel desarrollo como individuo a beneficio de la empresa.

La toma de decisiones en la actualidad no solo esta a cargo de los altos funcionarios o
gerentes de las empresas, los jefes departamentales y personal operativo toma partido de ellas
mediante su perspectiva que resulta muy importante, puesto que tienen la oportunidad de
palpar més de cerca cualquier problema generado y crear una posible solucion basada en el

conocimiento de la causa por lo que se podria decir que la toma de decisiones se convierte en



una técnica colectiva de la administracion de recursos humanos, fomentando actividades

participativas entre la organizacion y el personal.

Estos descubrimientos y evidencias del desarrollo de recursos humanos, llevan a este
trabajo de investigacion a realizar un estudio que permita establecer la creacion de un
departamento especializado en el analisis y aplicacion de técnicas modernas de
administracion, a fin de permitir a la empresa DIVICONSTRU S.A. aprovechar al maximo
las capacidades de sus operarios y desarrollar actitudes de responsabilidad en la toma de
decisiones. Los constantes cambios en las organizaciones obligan a la administracion a
establecer estrategias especializadas de contratacion de personal y profesionales con
capacidad de analisis y adaptacion a diferentes situaciones de cada una de las areas de la

organizacion.

La contratacion del recurso humano en las empresas ha constituido un verdadero tema
de andlisis de procedimientos en el mundo laboral actual, donde las organizaciones se ven en
la necesidad de innovar sus procesos de seleccion, a fin de optimizar estos procedimientos y
tomar decisiones mas favorables para ellas. Actualmente, en las organizaciones modernas el
personal es considerado como cliente de la empresa o socio de la misma, la imagen de poder
ha cambiado con el pasar de los afos, la administracion horizontal cada vez va tomando mas
fuerza lo que obliga a las instituciones a replantear sus procedimientos de insercion dentro de

las mismas.

DIVICONSTRU S.A. es una empresa especializada en ofrecer servicios técnicos en
construcciones eléctricas a nivel nacional desde 2009, y a fin de optimizar el proceso de
contratacion de personal temporal se ve en la necesidad de realizar un estudio cientifico

debido a que actualmente no cuenta con un departamento especifico dedicado a esta



labor,pese a que las personas contratadas por obra suelen ser la misma fuerza laboral para
proyectos futuros. Segln el organigrama actual de la empresaDIVICONSTRU S.A,se puede
apreciar que la misma no maneja un departamento de recursos humanos, seglin lo demuestra
la figura 1, por lo que esta funcion es realizada por los altos ejecutivos de la empresa o los

jefes departamentales de distintas la areas.

GERENTE PROYECTOS

PROYECTOS PROYECTOS
RED COERE REDFO.

PERSONAL FERSONAL PERSONAL
OPERATIVO OPERATIVO OFPERATIVO

Figura 1. Organigrama de la empresa DIVICONSTRU S.A. 2017
Obtenido de DIVICONTRU S.A.

La falta de un departamento especializado en la contratacion del recursos humanos
genera que se presenten diversas necesidades internas como una base de datos que permita
seleccionar y a su vez agilitar los procesos de contratacion de profesionales calificados para
los distintos proyectos de la empresa. Esta problematica crea la necesidad de investigacion y
aplicacion de métodos que permitan llegan a una conclusion favorable y solucion del

problema.



DISENO TEORICO

FORMULACION DEL PROBLEMA

Ante la problematica planteada, se formula el problema como sigue: ;Cuales son los

factores que deben ser analizados para realizar el redisefio correcto del proceso de seleccion

de personal de la empresa DIVICONSTRU S.A. de la ciudad de Guayaquil?

OBJETIVO GENERAL

Realizar un analisis del proceso de seleccion del personal de la empresa

DIVICONSTRU S.A. en la ciudad de Guayaquil.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar los procedimientos actuales de contratacion de personal para descubrir sus

falencias y proponer soluciones.

Recopliar informacion bibliografica y cientifica sobre las diferentes teorias que
avalan la importancia y beneficios de contar con un departamento de recursos

humanos.

Establecer la metodologia a utilizar a fin de optimizar la recoleccion de datos de los
aspirantes y crear una base de datos de los mismos para futuros requerimientos y

contrataciones de acuerdo con su perfil.

Proponer la incorporacion del departamento de recursos humanos y sus

procedimientos a seguir en la contratacion de personal calificado.

Rediseniar las actuales tareas relacionadas a la adminsitracion de recursos humanos
de la empresa DIVICOSNTRU S.A. para la implementacion de un departamento

dedicado exclusivamente al cumplimiento eficiente de estas funciones.



HIPOTESIS DEL PROBLEMA

La implementacion de un departamento de recursos humanos, mejorara el proceso de
seleccion de personal de la empresa DIVICONSTRU S.A. , la misma que a su vez servira de

guia para el disefio de la propuesta.

DISENO METODOLOGICO

Disefio
Metodologico

matematicos

METODOS DE NIVEL TEORICO

Analizando antecedentes basados en casos particulares de aplicacion de la
administracion de recursos humanos y llevando esas experiencias dentro de la empresa
DIVICONSTRU S.A, este trabajo investigativo se apoya en el método inductivo -
deductivopara realizar la investigacion del fenémeno. El método inductivo apoyara la
induccion de casos particulares de los empleados hacia la situacion general de la empresa,
mientras que con el método deductivo se puede partir de la realidad general de la empresa en
cuanto al proceso de contratacion para concluir el clima laboral experimentado por cada

colaborador.



METODOS DE NIVEL EMPIRICO

Debido a que el presente trabajo investigativo cuenta con una hipotesis a comprobar, se
recurre al método de la observacion y experimentacion para poner a prueba dicha hipdtesis,
estos métodos del nivel de investigacion empirica ayudan a manipular las variables de la
hipotesis y establecer conclusiones validas que determinen la viabilidad de la implementacion

de una propuesta de mejora.

METODOS ESTADISTICOS MATEMATICOS

Para alcanzar un alto nivel de efectividad en la recoleccion y evaluacion de datos
necesarios para tratar de manera efectiva la experimentacion de la hipotesis planteada, se
utiliza el método descriptivo, para a través de una encuesta y entrevista localizar
caracteristicas de los individuos en estudio que ayuden a profundizar en la comprension del
problema detectado y su posible solucion. Dentro de este método estadistico también se
emplean formulas para calcular una murstra ideal a partir del total de la poblacion de

individuos que son afectados por el problema manifestado en esta empresa.

En lo referente al método matematico, se utilizan tablas de doble entrada para resumir
los datos obtenidos de las encuestas realizadas a la muestra ideal, calculada con los métodos
estadisticos antes descritos y luego tabular los resultados a través de porcentajes los mismos
que seran presentados en graficos de pastel, todo esto ayudados por el software Microsoft

Excel.



TIPOS DE INVESTIGACION

INVESTIGACION HISTORICA

En todo trabajo investigativo, es muy importante la descripcion de los hechos mas
relevantes que dieron inicio a la entidad, sector o comunidad donde se detect6 el problema a
resolver, para entender de la manera més objetiva y exacta posible evidencias acerca de las
causas que lo podrian haber provocado, por ello en este trabajo se acude a la investigacion
historica para revelar los hechos histéricos mas importantes del nacimiento y desarrollo de la
empresa DIVICONSTRU S.A. y de cémo ha realizado sus procesos de seleccion de personal
a través del tiempo. En resumen, lo que se busca es tener una idea amplia de como eran los
hechos en la empresa hasta llegar a los tiempos actuales y como ellos han afectado a la

administracion de recursos humanos.

INVESTIGACION DESCRIPTIVA

Si bien es cierto una de las falencias de la investigacion historica, es que la informacion

recolectada por el

investigador son datos observados por otros y no por €l mismo, lo cual hace perder
fidelidad de la exactitud, para minimizar este riesgo, existe la investigacion descriptiva que se
utiliza en la presente investigacion para describir los hechos actuales como en realidad se
presentan y en qué medida afectan al problema y encontrar las mejores soluciones que se
podrian adoptar. En el caso especifico de DIVICONSTRU S.A. este tipo de investigacion
ayudara a enteder como se estan realizando los procesos de administracion de personal y las

falencias que se presentan en los mismos.



ALCANCE DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo investigativo estudiara los procesos de seleccion de la empresa
DIVICONSTRU S.A. a fin de desarrollar el disefio un departamento especializado en esta
importante gestion y establecer procedimientos posibles que permitan optimizar el
desempefio del mismo dentro de la organizacion. Es necesario tambien aclarar que los
resultados obtenidos de la investigacion tiene caracter correlacional puesto que relaciona las
variables que forman la hipdtesis entre si y con otras variables importantes detectadas como
influyentes en el problema. Este estudio busca ademas explicar como y porqué se han

presentado los hechos que provocaron el problema y como se podrian resolver.

NOVEDAD CIENTIFICA

e Los procesos de vinculacion y desvinculacion de personal temporal y por contrato de

la empresa DIVICONSTRU S.A.

e La creacion de una base de datos que permita la rapida contratacion y cubrir la

necesidad de fuerzan laboral para diferentes requerimientos.

e Descongestionamiento de labores de diferentes areas.

APORTE SOCIAL

Mediante la aplicacién de procesos menos rigurosos se permite al personal mayor

participacion en los procesos de toma de decisiones para correctivos de diferentes

problematicas que se presentan en las diferentes areas de la organizacion.



APORTE TEORICO

En la bibliografia consultada para la realizacion de la presente tesis, no se encontrd
material tedrico abundante sobre la mejor manera de disefiar un departamento de recursos
humanos dentro de una empresa de la misma naturaleza de DIVICONTRU S.A., por ello el
principal aporte teorico se refiere a la creacion de una propuesta tedrica que ayudara a los
directivos de la empresa en la implementacion de los resultados obtenidos y facilitaraa

cualquier otro investigador que estudie el tema la realizacion de su trabajo.

10
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CAPITULO I

MARCO TEORICO - METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

1.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA INVESTIGADO

El mercado global permanentemente sufre cambios y con ellos las empresas los sufren
también en sus distintos campos y areas por lo que este estudio estd basado en analizar
aquellos cambios y ofrecer soluciones factibles en la contratacion del recurso humano. Como
lo expresan los estudios realizados por Marc Bacchetta, Ekkehard Ernst y Juana P.
Bustamante para la Division de Estudios Economicos y Estadistica de la Organizacion
Mundial del Comercio en asociacion con el Instituto Internacional de Estudios Laborales de

la Oficina Internacional del Trabajo:

La integracion de la economia mundial ha alcanzado niveles sin precedentes. En
2007, segun los indicadores del Desarrollo del Banco Mundial, el volumen del comercio
mundial representaba mas del 61 por ciento del PIB del mundo. La crisis financiera ha
demostrado también la importancia del comercio mundial como motor del crecimiento
global y revelado la magnitud de los efectos secundarios de las conmociones a nivel
internacional. Ademas, aproximadamente uno de cada cinco empleos guarda relaciéon con

el comercio, incluso en economias grandes. (Marc Bacchetta, 2009)

El mercado laboral esta permanentemente amenazado por situaciones economicas
principalmente de caracter comercial, aunque econdémicamente se ha generado dinamismo y
reduccion de pobreza debido a las remesas de los migrantes y la inversion en el comercio
informal que brinda nuevas oportunidades de trabajo atin con desventajas como su

inestabilidad, ingresos bajos y la falta de prestaciones laborales.
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En el continente Americano, la situacion se torna un poco mas compleja ya que se
estima que en América Latina los trabajadores altamente calificados tienen una probabilidad
cinco veces menor de encontrarse en la economia informal que los trabajadores poco
calificados. Ademas, la ocupacion profesional elegida influye mucho en el riesgo de
informalidad. El trabajo por cuenta propia estd aparentemente asociado a la informalidad en
mas del 50% de los casos, mientras que el empleo en pequetias empresas con menos de cinco

empleados disminuye ese riesgo a alrededor del 30%. (Marc Bacchetta, 2009)

Lo mas importante, sin embargo, es que las tasas de informalidad parece ser muy
persistentes, y apenas inciden en ellas las aceleraciones del crecimiento econdomico o de la
apertura del comercio, lo que lleva a otro generador de rotacion del recurso humano, la sobre
calificacion en los puestos laborales dentro de un mercado que en su mayoria esta ocupado
por la contratacion informal y contribuye a la informalidad llevando al profesional a iniciar

una nueva actividad particular.

En Ecuador la situacion no es distinta, aunque el principal generador de produccion es
la mano de obra las plazas laborales disponible son escazas y la fluencia de grandes
cantidades de candidatos para una sola plaza de trabajo son muy comunes, en la actualidad
mas de la mitad de la poblacion econdmicamente activa no est4 trabajando 6 trabaja
informalmente lo que genera otras problematicas a tratar sobre inestabilidad, informalidad e
ilegalidad, los factores son muchos pero al igual que la economia mundial el principal
generador de empleos es el comercio que en la actualidad en Ecuador esta siendo afectado
por diversas razones y la falta de inversion seria el segundo causante de la disminucion de

empleos disponibles en el mercado.
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El comportamiento del mercado de recursos humanos en referencia a la contratacion de
la mano de obra temporal lleva a establecer mecanismos que ayuden a las empresas con la
vinculacién y desvinculacion de la misma, por lo tanto es indispensable, la creacion de un
departamento que se encargue de llevar a cabo estas tareas ya que con ello se lograran
procedimientos efectivos al momento de tomar decisiones en las contrataciones de personal y
se establecerd un plan de base de datos a fin de agilitar y facilitar el proceso para futuros

requerimientos de personal calificado.

1.2. FUNDAMENTOS TEORICOS

1.2.1. SITUACION LABORAL EN ECUADOR.

El mundo actualmente refleja un déficit de plazas de trabajo y este a su vez genera
comercios informales y contrataciones momentéaneas, este impacto se refleja con mucha mas
fuerza en paises pequeiios como el Ecuador, donde la situacion en el &mbito laboral es
inestable, lo que llevo al Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC) a realizar un
analisis de dicho comportamiento del mercado laboral, dicho estudio reveld que "De los 7
millones de personas que trabajan en el pais solo un 16.30% tiene formacion universitaria,
mientras que la gran mayoria alcanza la educacion basica o media, y, apenas un 1.30% tiene

estudios de postgrado”. (INEC, 2015).

Este fenomeno permite analizar claramente la ventaja de unos solicitantes de otros con
respecto a la instruccion de las personas, aunque en Ecuador la sobre calificacion para una
vacante disponible también representa un impedimento al momento de efectuarse la
contratacion por los recursos de la empresa que realiza la convocatoria en su mayoria

prefieren una persona con formacion de tercer nivel o cursando los mismos.
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La fuerza laboral ecuatoriana estd conformada mayormente por hombres, que son los
que manejan un promedio salarial mas alto aunque la fuerza laboral femenina a los largo de
los afios se incrementa de una manera considerable. No obstante a estos dos grupos se suma
un tercero como competencia en el mercado laboral, los jévenes, para este grupo que su
presencia cada dia se marca mas las oportunidades son mas frecuentes de echo muchas veces

estan marcadas o delimitadas en la convocatoria de una nueva vacante disponible.

El trabajo informal no pasa desapercibido en Ecuador, las escasas convocatorias para
ocupacion de vacantes sumado a la situacion econdémica actual indirectamente dan paso a la
creacion del mercado de trabajo informal, las personas se ven en la necesidad de aceptar
propuestas laborales que no contemplan los beneficios de ley debido a la necesidad de
generar ingresos para sus necesidades a esto se suma un notable incremento de trabajo

profesional independiente.

Los sectores que siguen teniendo plazas de trabajo son los de agricultura, comercio,
manufactura y construccion. Contrario a esta situacion los de mas baja incidencia de vacantes
disponibles son los sectores de correos, comunicaciones, petroéleo, minas, suministro de agua
y electricidad. Lamentablemente la caida del petroleo ocasion6 que el gobierno no continue
realizando inversiones y como resultado se incrementa el numero de desempleados dentro del
territorio ya que la poblacion econdmicamente activa sigue aumentando a medida que pase el

tiempo y generando mas necesidad de plazas de trabajo y saturando al mercado laboral.

Los desastres naturales contribuyen a desequilibrar las economias e incluso a ocasionar
despidos intempestivos en masa, generan demanda de productos y demds pero aminoran su
costo y en la disponibilidad de los recursos solicitados, tanto asi que después del terremoto la

produccion industrial cayd en un 15% y se recupera lentamente a medida que los meses van
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avanzando aunque lamentablemente, lo que provoca que un desbalance comercial mas la
caida del precio del petréleo genera que este impacto sea mucho mas fuerte del que se
proyectd después de la catastrofe.A medida que pasa el tiempo se puede deducir que Ecuador
se recuperara de la catastrofe natural después de diez afios y para este tiempo ya tendria que

tener 40% de la poblacién econémicamente activa de puestos de trabajo disponibles.

1.2.2. DEFINICION DE DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS.

Para un correcto y amplio estudio del departamento de recursos humanos, es necesario
partir de su definicion bibliografica aportada por varios autores estudiosos del tema, por ello
se parte de la definicion ofrecida por Koontz, Weihrich y Cannice (2012) quienes nombran a
este departamento como integracion de personal, siendo el mismo una parte integral del
enfoque sistematico de la administracion de las empresas y al respecto indica que la funcién

principal de esta 4rea funcional es:

Cubrir, y mantener cubiertos los cargos en la estructura de la organizacion. Esto se
hace alidentificar las necesidades de la fuerza de trabajo, ubicar los talentos disponibles
yreclutar, seleccionar, colocar, promover, evaluar, planear las carreras
profesionales,compensar y capacitar, o desarrollar de otra forma a los candidatos y
ocupantes actuales de los puestos para que cumplan sus tareas con efectividad, eficiencia

y por lo tanto, eficacia. (p. 284).

Segun la defincion indicada por los autores, el proceso de cubrir adecuadamente los
cargos disponibles en la empresa, implica la realizacion de varias actividades por parte de los
responsables de este departamento, y se refieren a partir de la necesidad requerida de fuerza
de trabajo, y una serie de pasos para completar el proceso con valores administrativos de

efectividad, eficiencia y eficacia; con esta definicidn se expresa la importancia de que toda
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empresa cuente con esta funcion o en el peor de los casos, uno o dos personas que se
dediquen a realizar estas actividades para asegurar una correcta seleccion de personal y que la

administracion del mismo sea mas efectiva.

En el caso de DIVICONSTRU S.A., lamentablemente no se aplica muy bien esta
definicion puesto que no cuenta con un departamento o persona definida que realice estas
actividades, quedando todo en manos del gerente o su auxiliar de confianza, lo que difuculta
una correcta seleccion lo que causa una alta rotacion de personal dificultando asi la
planificacion estratégica de la culminacion de las obras de la empresa a largo plazo, y
ocasionando mas gastos para la empresa, porque al existir constante requerimiento, se debe

repetir estas tareas varias veces hasta dar con el personal idoneo, estable y funcional.

1.2.3. EL MERCADO DE RECURSOS HUMANOS.

A medida que las generaciones van creciendo los tiempos van cambiando, la fuerza
laboral va sufriendo los mismos cambios a través del tiempo el mercado laboral esté, en su
mayoria, lleno de personas jovenes conectadas global y tecnolégicamente, aunque la
experiencia y el compromiso de las personas de mayor edad es necesaria a la par en todos los
ambitos. El departamento de recursos humanos debe estar preparado para esta nueva era
innovando sus procesos, acoplando sus procedimientos de seleccidon, contratacion y
supervision del capital humano a la actualidad del mercado vigente redisefiando sus practicas
y utilizando tres estrategias claves: liderar y desarrollar, atraer e involucrar ytransformar y

reinventar.

Los altos directivos tienen una ardua labor en la seleccion del gerente de recursos
humanos debido a que éste serd quien dote a la empresa de personal calificado y lo oriente a

los requerimientos de la misma, convirtiéndose en un aliado imprescindible en cada una de
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las areas de la empresa, por ello este departamento se centra en disefiar estrategias que
desarrollen las virtudes de los colaboradores y a su vez vela por su estabilidad emocional y la

seguridad fisica de los mismos.

Al presente,en el departamento de recursos humanos no solo trabaja
unidireccionalmente desde el gerente de la empresa hacia el trabajador, si no que ahora existe
la posibilidad que este procedimiento actie en forma de retorno, los altos mandos de las
empresas no confian en su personal por lo que en este caso la persona encargada del
departamento debe poner en practica un plan de procesos para desarrollar el talento interno de
las organizaciones y resaltar el potencial con el que cuentan. Los gerentes de recursos

humanos enfrentan desafios como:

Dotar de amplio conocimiento del negocio al nuevo talento humano.

e Evaluacion constante de los jefes departamentales.

e FElaborar mapas de talento que le permitan destacar virtudes y capacitar falencias.

e Alinear los intereses y objetivos del personal hacia los de la empresa.

e Gestionar la existencia de personal de distintas edades en todas la areas.

En referencia a este mismo tema, Gomez (2013) en su obra Disefio Curricular por
Competencias, trata acerca de la relacion del mercado de recursos humanos con el mercado
laboral y expone que por un lado se encuentran los candidatos disponibles que ponen a la
oferta de las empresas su fuerza laboral, estos candidatos forman el mercado de recursos
humanos y por otro, se encuentran las empresas que ponen a disposicion del mercado laboral,

vacantes disponibles. La interseccion de esta relacion compone la regioén de cargos ocupados.
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Mientras mas grande sea el mercado laboral, mas grande seran los cargos ocupados. Esta

relacion se encuentra graficada en la figura 2.

Mercado de RH Mercado laboral

Candidatos disponibles Cargos ocupados Vacantes disponibles

Figura 2. Mercado de recursos humanos.
Tomado de (Gomez, 2013)

En el caso de DIVICONSTRU S.A. el mercado laboral que ellos ofrecen es
relativamente grande por la naturaleza del giro normal del negocio, es decir siempre estan en
constante renovacion de personal, pero por otro lado, el mercado de recursos humanos
también es grande por la tasa de desempleo del pais, lo que disminuye el porcentaje de los
cargos ocupados. Lo que busca esta tesis es ofrecer un disefio efectivo que mejore y amplie

esta region en analisis.

1.2.4. IMPORTANCIA DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS.

Segiin Hernandez y Rodriguez (2011) las grandes empresas de vanguardia, estructuran
sus tareas diarias y los recursos necesarios para desarrollarlas a través de areas funcionales,
ilustradas en la figura 3, en la que se indica que las principales dreas mencionadas son:
Recursos Humanos, Produccién, Mercadotecnia y Finanzas, todas ellas dirigidas por el

gerente o director general de la misma.
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Recursos
Humanos

Gerencia

o Direccidn Produccion

General

Mercadotecnia

Figura 3. Areas funcionales de toda empresa
Adaptado de (Hernandez y Rodriguez, 2011)

La cita de Hernandez y Rodriguez, complementa ademés que el departamento de
recursos humanos ha cambiado a través del paso de la historia, pasando por nombres como:
administracion de personal, luego recursos humanos o relaciones industriales, en grandes
empresas actualmente se lo conoce como gestion del conocimiento o departamento de talento
humano, en cualquier caso, independientemente del nombre, el autor centra su reflexion en
indicar que la funcion principal de esta area radica en: “encontrar, mantener y desarrollar el
capital humano de la empresa, mediante el establecimiento de mecanismos de remuneracion,
conforme al sistema de sueldos, salarios y prestaciones. Administra la nomina y las
relaciones laborales individuales y colectivas dentro del ambito legal”. (Hernandez y

Rodriguez, 2011).

El buen desempefio del recurso humano de diversas areas depende mucho del analisis
del departamento encargado de la contratacion de los mismos, la finalidad del proceso es
obtener un mejor desempefio y aprovechamiento del personal acrecentando capacidades a fin

de establecer un ambiente optimo que mejorard el rendimiento del personal y
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consecuentemente optimizara el desempefio del mismo en su lugar de trabajo impulsando el
desarrollo de la empresa. Tal como lo expresa Lopez(2011): “La eficiencia y eficacia de las
pequerias y medianas empresas requiere del aporte fundamental de sus recursos humanos

para el logro de los objetivos.” (P.. 1).

Segun lo expresado por Lopez, los diferentes recursos disponibles con los que cuenta la
empresa como recursos financieros, tecnologicos y sus moderna infraestructura, no son
suficientes para lograr los objetivos empresariales, pues la sola existencia de estos recursos
no aseguran el éxito de los resultados planeados, sino mas bien el factor que realmente
determina la diferencia entre una empresa y otra es la calidad de su recurso humano,

compuesto por un alto nivel de competencias, responsabilidad, lealtad, etc.

La empresa DIVICONSTRU S.A. posee excelentes instalaciones funcionales y cuenta
con los recursos financieros y tecnoldgicos necesarios para realizar sus labores cotidianas que
ayuden a alcanzar los resultados deseados, sin embargo no existen aln estrategias adecuadas
para asegurarse del personal idoneo con las cualidades que nombre Lopez, porque no existen

procesos modernos y confiables para un eficiente reclutamiento de personal.

Administracidn Administracion
basada en la calidad orientada al cambio

Muevas
tendencias en
la
administracion
del recurso
humana

Administracion
kasada en
competancias

Administracion
basada en evidenclas

Figura 4. Tendencias en la administracion de recursos humanos
Tomado de (Lopez, 2011)
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Continuando con las reflexiones de Lopez, la figura 3 muestra el modelo propuesto por
el autor en relacién a las nuevas tendencias en al administracion de recursos humanos, basada
en la calidad, el cambio, las evidencias y las competencias, cualidades que debe poseer todo
buen colaborador y de esto precisamente se encarga todo departamento de personal, en

descubrir y potencializar estas cualidades laborales.

Por otro lado en la seccion de blog de la p.ina web Escuela de Organizacion Industrial,
Guzman (2013) de manera analoga de lo expresado por Lopez, comenta que “el
departamento de recursos humanos es aquel que tiene la obligacion de verificar que los
empleados trabajen en un ambiente en donde se sientan acoplados y capaces para realizar

sus actividades de forma eficiente y eficaz”.

GESTION DEL
EMPLED

PROCESOS GESTION DE LAS

BASICOS COMPENSACIONES

GESTION DEL
DESARROLLO

Figura 5. Procesos basicos del departamento de recursos humanos
Adaptado de (Guzman, 2013).

Segtin lo expresado por Guzman, los principales aportes del departamento de recursos

humanos radican en:

e Influir sobre el comportamiento del personal para alcanzar los objetivos trazados.

e Influir sobre el cuidado y alimentacion del personal.
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e Influir sobre la defensa del empleado.

e Influir sobre los procesos operativos.

Y para complementar la idea, el autor antes mencionado indica en la figura 4, los
procesos basicos en que se basa la importancia de recursos humanos, y en el mismo se
aprecia que las fases del proceso son: gestion del empleo, gestion de las compensaciones y

gestion del desarrollo.

1.2.5. FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Es de vital importancia que todo departamento de recursos humanos se encargue de
reclutar, seleccionar y entrevistar para insertar a los nuevos colaboradores de la empresa, pero
la labor no debe terminar con este proceso deberd hacer seguimiento, capacitacion y
supervision del nuevo personal contratado,actualmente el departamento en mencion tiene

cuatro enfoques mediante los que puede ejercer su labor con el personal de la empresa.

e Organizacion Tradicional: Se asume al personal como un recurso a ser controlado.

e Organizacion Jerarquica: Las ordenes son descendentes, desde los altos mandos

hasta los subordinados.

e Organizacion Contemporanea: El personal es lo mas valioso de la institucion y los

factores externos influyen en su rendimiento.

e Direccion por Objetivos: Se dividen los objetivos de la empresa y los

departamentales.

La naturaleza del departamento de recursos humanos es de caracter administrativo,

aunque en la actualidad este aspecto se esta reemplazando con aspectos sociales y
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psicologicos, por lo que ahora se especializa en el reconocimiento del trabajador y su
motivacion a los colaboradores para conseguir los objetivos propuestos en la organizacién y a
su vez la gestion del personal influye en la estructura y funciones del departamento por lo que
sus funciones varian de una empresa a otra, dependiendo de variables como el numero de

trabajadores, naturaleza del giro normla del negocio, valores corporativos, etc.

e Funciones de Empleo: Se establece la plantilla, se selecciona al personal y se lo

capacita para las actividades a desarrollar.

e Funcion de Administracion del Personal: Comprende desde la formalizacion de

contratos, seguros sociales, nominas, permisos hasta un régimen disciplinario.

e Funcion de Retribucién: Establece salarios e incentivos a percibir mediante la

culminacién de alguna tarea asignada o meta mensual establecida.

e Funcion de Desarrollo: Se estudia el potencial del personal, el desempefio de tareas

y se establece un plan de desarrollo de las mismas.

e Funcion de Relaciones Laborales: Solucion de problemas, medida de equilibrio
entre unos colaboradores y otros ademads se encarga del control de los riesgos

laborales.

e Funcion de Servicios Sociales: Estas funciones tienen como objeto el bienestar de

los colaboradores de la empresa mediante servicios ofrecidos por ella misma.

La comunicacion es fundamental para obtener los objetivos marcados, dependiendo del
tipo de recopilacion de la misma dependera los resultados o respuesta que se obtenga del
personal a cargo el tipo de comunicacion se dara de acuerdo a la direccion que se le dé a la
misma tomando en cuenta que se manejara comunicacion formal e informal al igual que la
motivacion que reciba el personal y de donde proviene si es del colaborador (motivacion

interna) o si otros factores influyen en la generacion de la misma (motivacion externa) el
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departamento de recursos humanos interviene en establecer una comunicacion que le permita
enlazar entre si las motivaciones internas y externas en el personal. Una de las tareas
principales en el departamento es el control del personal, este a su vez se divide en dos tipos

de control.

Control de Objetivos:Todas las empresas establecen sus objetivos, generalmente
marcados por la direccion, al inicio de sus actividades y el departamento de recursos
humanos se encarga de establecer mecanismos que ayuden a evaluar el cumplimiento de los
mismos a fin de estudiar el desempeio de los departamentos y de haber desviaciones adoptar

medidas correctivas.

Control Disciplinario: Vigila el ausentismo laboral, impuntualidad y el no
cumplimiento de las normas internas de la compafiia y establece correctivos sobre los mismos

a fin de mantener el orden establecido por las altas gerencias.

1.2.6. PASOS EN EL PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL IDONEO.

Segun lo mencionado por los autores Robbins & Coulter(2010), el proceso de seleccion

de personal consta de las siguientes fases, ilustradas en la figura # 6:

Planeacion

e Reclutamiento

e Planeacion

e Seleccion de Candidatos

e Orientacion
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e Capacitacion

e Actualizacién de habilidades y competencias

e Manejo del desempefio

e Compensacion y beneficios

e Desarrollo de carrera

e Retencion de empleados

Figura 6. Proceso de seleccion de personal
Tomado de: (Robbins & Coulter, Administracion, 2010)

Sobre el tema, Dessler (2009) en su obra Administracién de Recursos humanos,
presenta un flujograma similiar pero mucho mas resumido que el presentado por Robbins &
Coulter acerca de los pasos para el proceso de planeacion y reclutamiento del personal, el

mismo que consta de algunos pasos ilustrados en la figura 7.
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Planeacién y Reclutamiento: Candidatos . Candidatos
prediccion del integrar una ; ) 3
empleo reserva de El candidato se
candidatos convierte en
empleado
Los aspirantes Uso de instrumentos  Los supervisores
llenan formularios de seleccion, ¥ Olms pefsonias

de solicitud de empleo ~€OMO pruebas para entrevistana los
eliminar a la mayoria candidatos finalistas
de los aspirantes ~ para tomar la dltima
decision

Figura 7. Pasos de la planeacion y reclutamiento de personal
Recuperado de (Dessler, 2009)

En el grafico anterior se refleja como en todo proceso de reclutamiento de personal es
importante empezar con una correcta planeacion del personal en cuanto a cantidad y perfil
requerido para cubrir la demanda interna actal y futura, luego se prosigue con la fase de
reclutamiento a partir de una reserva interna de candidatos que la empresa tenia de procesos
de seleccion anteriores. Los candidtos escogidos y contactadosproceden a llenar la solicitud
de empleo con sus datos personales, los mismos que luego deberan ser comprobados por
personas adjuntas al departamento de recursos humanos. En el siguiente paso, los candidatos
son expuestos a varias pruebas de seleccion para filtrar los mas idoneos, los mismos que
luego son entrevistados por supervisores y demas jefes inmediatos para tomar la decison final

para que un candidato se convierta en empleado.

1.2.7. CREACION DE UN DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS.

Uno de los objetivos del presente trabajo investigativo es la creacion de un
departamento de recursos humanos para cubrir el vacio que tiene la empresa de estudio
DIVICONSTRU S.A. acerca de una division departamental interna que se encargue de la

administracion estratégica de su personal. Para ello se acude a los resultados obtenidos de al
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investigacion cientifica de Dessleer (2009) quien indica que el sistema de administracion de

recursos humanos, consta de los componentes ilustrados en la figura 8.

El sistema de gy

La funcion de r Conductas de los empleados

Slemias 6 fralo oe Habliidades, valores, motivacion

Profesionales de sy :
alta desempefo (5Tap),

con habilidades para Sriciolantes g okl y conductas de los empleados

la administracion siilicie s a -:tlwpda dis o necesarios para el plan

estratégica RH estratégicamente estratégico de la empresa
ajustadas

Figura 8. Componentes de un sistema estratégico de recursos humanos
Recuperado de (Dessler, 2009)

1.2.7.1. LA FUNCION DE RECURSOS HUMANOS.

Los profesionales enrecursos humanos deben contar con habilidades estratégicas
especificas que tengan la capacidad de crear y orientar el sistema de personal hacia la
planificacion estratégica de la empresa, analogamente otra tarea fundamental de estos
profesionales es generar en los empleados las habilidades y conducta necesaria para lograr las
metas estratégicas de la empresa. Es indispensable la profesionalizacién de las habilidades de
los empleados, antes y durante su pertenencia a la organizacion. Una pagina web (web y
empresas, 2016), resume de forma general que las principales funciones de un profesional de

recursos humanos son:

e El gerente del departamento de recursos humanos es el encargado de que todos los
colaboradores o empleados estén debidamente uniformados dependiendo en el area

que se desempenan.

e FElaborar las diferentes politicas de personal para que el personal humano de la

organizacion sea el adecuado.
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o El gerente esta encargado de disenar las politicas que deben seguirse para el

reclutamiento, seleccion, formacion, desarrollo del personal.

e Supervisar la administracion de personal dentro de la empresa

e Coordinar las actividades dentro de la empresa para motivar las relaciones laborales.

e El gerente de recursos humanos estd encargado de mantener los empleados a la
vanguardia de las tecnologias que utilizan en sus diferentes areas, pues para que estos
realicen sus funciones a la maxima capacidad deben estar bien entrenados y

entregados a la misién y vision de la empresa.

e El gerente es el encargado de llevar las ndminas de empleados para que estos tengan
sus beneficios a la fecha indicada, entre esos beneficios se encuentran: vacaciones,

bonificaciones, regalias, licencias, etc.

e Este departamento y su gerente estdn encargado de que los empleados tengan la

seguridad apropiada para cumplir con sus obligaciones y funciones.

1.2.7.2. EL SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS.

Toda empresa debe tener sistemas de recursos humanos que se adapten particularmente
a los requerimientos y exigencias de un proceso de seleccion de personal que provean de
empleados calificados, idoneos, eficientes y eficaces para cumplir los objetivos
empresariales. Existe una nueva tendencia de llamar a estos sistemas como Sistemas de
Trabajo de Alto Desempefio (STAD), que entre sus beneficios ofrece el mejorar la
productividad y la rapidez de respuesta frente a la competencia y entrenar empleados con
capacidad de toma de decisiones, altamente capacitados y un fuerte compromiso hacia la
satisfaccion al cliente, en otras palabras el objetivo de todo buen sistema de recursos
humanos es crear una fuerza laboral con una elevado nivel de capacitacion, motivacion y

flexibilidad para lograr una ventaja competitiva frente a la comptencia.
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1.2.7.3. CONDUCTAS DE LOS EMPLEADOS.

Nuevas estrategias y formas de administrar los sistemas de recursos humanos se

refieren a la implementacion de nuevos programas como por ejemplo:

e  Programas de capacitacion y comunicacion, que asegure que todos los empleados
estén informados y alineados a los valores corporativos de la empresa en lo referente

a su mision, vision y objetivos empresariales.

e Trabajo enriquecedor, que se consigue a través de la creacion de un saludable y

amigable ambiente laboral en todas las areas del la organizacion.

e  Programas de capacitacion y prestaciones, que ayuden a los empleados a asumir la

responsabilidad de su propio crecimiento y desarrollo personal y profesional.

e Ofrecer rendimientos y premios, econdnomicos y no econdmicos que motiven al

personal a mejorar y aumentar la producciony resultados de la compaiiia.

1.3. CONCEPTUALIZACION DE TERMINOS

Fuerza de trabajo

Es la capacidad del hombre para trabajar, conjunto de fuerzas fisicas y espirituales de
que el hombre dispone y que utiliza en el proceso de produccion de los bienes materiales. La
fuerza de trabajo es la condicion fundamental de la produccion en toda sociedad. En el
proceso de produccion, el hombre no s6lo actiia sobre la naturaleza que le rodeo, sino que
desarrolla, ademas, su experiencia productiva, sus habitos de trabajo. En las sociedades
antagonicas de clase, los obreros carecen de medios de producciéon y son explotados. Las
formas en que la fuerza de trabajo se explota dependen del tipo de propiedad imperante. Bajo

el capitalismo, la fuerza de trabajo se conviene en una mercancia.
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Integracion de personal

Es la obtencion y articulacion de los elementos materiales y humanos que la
organizacion y la planeacion sefialan como necesarios para el adecuado funcionamiento de un

organismo social.

Mano de Obra

Esel esfuerzo tanto fisico como mental que se aplica durante el proceso de elaboracion
de un bien o servicio. El concepto también se aprovecha para apuntar hacia el costo de esta

labor (es decir, el dinero que se le abona al trabajador por sus servicios.

Capital Humano

El capital humano es un concepto que remite a la productividad de los trabajadores en
funcion de su formacion y experiencia de trabajo. El mismo busca dar cuenta de distintas
ventajas en términos de generacion de valor considerando al aporte humano que se realiza en
un mercado determinado. Por extension, muchas veces se utiliza el término “capital humano”
para dar cuenta de los recursos humanos que tiene una empresa, de sus competencias

conjugadas que derivan en una mejora general en la produccion.
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1.4. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1. Cuadro de Operacionalizacion de Variables

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEM

Departamento
de recursos

humanos

Proceso de
Seleccion de

Personal

Politicas y
procedimientos
de recursos

humanos

Importancia de
recursos

humanos

Eficiente
proceso de
reclutamiento de

personal

Proceso de

seleccion

Optimizacion de

proceso

Manual de
politicas y

procedimientos

Cantidad
disponible de
personal para
cubrir
requerimientos
Frecuencia de
rotacion de

personal

Numero de
contratos
emitidos
Frecuencia de
convocatoria y
contratacion de

personal

(Qué departamento esta
encargado de la contratacion
de personal?

(Como se lleva a cabo el
proceso de seleccion para la
entrevista?

(Las obras de los contratos
son iniciadas a tiempo?

(El personal contratado es el

adecuado?

(Los contratos son
terminados a tiempo?

(La obra es terminada con la
misma cantidad de personal
que inicio?

(Cuantos contratos
aproximadamente se emiten
por obra?

(Cada cuando es convocado
personal antiguo para nuevos
proyectos?

(Cuantas personas
contratadas eventualmente ya

son parte de la compafiia?
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1.5. CATEGORIZACION DE LAS VARIABLES

Para establecer la categorizacion de las variables se toma en cuenta su posicion en la
investigacion, como principal variable se estableci6 la creacion del departamento de recursos
humanos como variable independiente partiendo de solicitar un proceso eficiente de seleccion

de personal como variable dependiente.
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CAPITULO 11

DIAGNOSTICO DEL ESTADO ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

2.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Debido a la naturaleza de datos que se manejan en esta investigacion, el enfoque que
tiene la misma es de caracter mixto, es decir cualtitativo y cuantitativo, cuyos aspectos mas

imporantes se pasan a analizar.

2.1.1. INVESTIGACION CUALITATIVA.

Para destacar las cualidades del fendmeno se realiz6 un analisis de la realidad del
problema, se interactud con el personal implicado y se incorporaron los hallazgos
encontrados, la aplicacion de la investigacion cualitativa permitid conocer las estructura de
DIVICONSTRUS.A. para descartar posibles prejuicios y creencias referentes al proceso de

contratacion de recursos humanos.

2.1.2. INVESTIGACION CUANTITATIVA.

Con la finalidad de conocer con certeza el problema especifico se aplico la
investigacion cuantitativa para realizar el analisis de los datos de manera numeérica, para
luego de ser procesados matematica y estadisticamente ofrezcan elementos necesarios para
marcar una ruta que conduzca al disefio de una posible solucion del problema encontrado. El
tipo de datos que maneja este tipo de investigacion son variable numéricas discretas, ya que

manejan aspectos en cuanto a cantidad de trabajadores, etc.
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2.2. POBLACION Y MUESTRA
2.2.1. POBLACION.

En cuanto a la poblacion estadistica, hay que referir que el nimero total de obreros de la
empresa DIVICONSTRU S.A. asciende a 216 colaboradores, distribuidos en diferentes
proyectos, divisiones, departamentos, funciones, etc. Los obreros poseen caracterisitcas
homogéneas entre ellos, casi mismo rango de edad, parecida situacion familiar, econdmica,

social, etc.
2.2.2. MUESTRA.

Muchas veces para la aplicacion de la técnicas de recoleccion de datos, el tamaio de la
poblacion resulta demasiado grande por lo que se debe recurrir a una porcién de poblacion
mas pequena conocida como muestra. Para el presente caso, la muestra se calcula con una
formula estadistica, la misma que presenta el resultado de 138 personas, cantidad a la que se

les aplicard las encuestas.

B N(Z? xp*q)
Ce2(N-1)+ (Z2+px*q)

n

n = tamafio de la muestra (incdgnita)

N = tamafio de la poblacion = 216colaboradores
Z =nivel de confianza (90% - 99%) = 1.96

p = probabilidad a favor =0.50 (50%)

q = probabilidad en contra = 0.50 (50%)

e = maximo error permisible = 0.05 (5%)
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Reemplazando los datos con los que se cuenta en la formula planteada para determinar

el tamano real de la muestra se tiene:

216(1.96% * 0.50 * 0.50) 20745

- _ = 138.49
(0.05)2(216 — 1) + (1.962 * 0.50  0.50)  1.50

n

2.3. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

Segun Martinez (2007) dentro de una investigacién con enfoque cualitativo, la
recoleccion de datos que luego seran analizados para el disefo de la propuesta de solucion al
problema detectado, ocurre de dos maneras dependiendo del ambiente donde se aplique, e
implica dos fases o etapas: (a) inmersion inicial en el campo y (b) recoleccion de los datos
para el analisis. Siguiendo las directrices ofrecidas por Martinez, para realizar mencionado
analisis es necesario recurrir a la definicion y particularizacion de varios conceptos de

herramientas que serviran para diagnosticar de mejor manera la problematica empresarial.

2.3.1. LA ENTREVISTA.

Segun la p.ina web Definicidn abc, especializada en todo tipo de definiciones, € su
sentido mas simple, a la entrevista se la considera como; “un acto comunicativo que se
establece entre dos o mas personas y que tiene una estructura particular organizada a través
de la formulacion de preguntas y respuestas” (Definiciones ABC, 2016), dicho de otro
modo, es una conversacion de entre dos o mas personas, cuyo didlogo gira en torno pautas
mas importantes de un problema detectado, por ello como técnica de investigacion, por ello
se aplica la entrevista a los altos funcionario de DIVICONSTRU S.A. para establecer la
problematica desde el punto de vista gerencial y analizar desde la necesidad o requerimiento

hasta la toma de decision de contratacion.
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2.3.2. LA ENCUESTA

Segun la pagina web Significados.com, una encuesta: “esta constituida por una serie de
preguntas que estan dirigidas a una porcion representativa de una poblacion, y tiene como
finalidad averiguar estados de opinidn, actitudes o comportamientos de las personas ante
asuntos especificos” (Significados, 2016). Por ello, en este parte de la investigacion se
realizara una encuesta al personal de DIVICONSTRU S.A. mediante un cuestionario de diez
preguntas establecidas con respuestas cerradas, claras y sencillas, el formato serd presentado

en el anexo 1 de la presente investigacion.
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UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL
ENCUESTA DIRIGIDA A TRABAJADORES DE LAEMPRESA

e L DIVICONTRU S.A.

RTINS IAD D DU Al L

Objetivo: Determinar factores de insatisfaccion laboral relacionados con las funciones del

departamento de recursos humanos de la organizacion.

1 O O 1 O O 1 O [ 1 O O

1 O O

1. ;Conoce usted si existe un departamento de recursos humanos en esta empresa?

Si existe
No existe

No sabe

. ¢(Quién lo contraté a usted en esta empresa?

El gerente general
El jefe de obra

La secretaria de gerencia

. Su proceso de contratacion en esta empresa, lo considera:

Sencillo
Dificil

Deben mejorar

. (Considera usted que el personal contratado es el adecuado para el puesto?

Si es el adecuado
No es el adecuado

No opina

. Elinicio de cada nuevo proyecto, se lo realiza:

Con el mismo personal de planta
Se contrata personal nuevo

Personal antiguo y nuevo



6. ;Conoce el reglamento de personal de la empresa?

Si lo conozco

No lo conozco

1 O O

No opina
7. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en esta empresa?

0 — 6 meses

7 meses — 1 ano

1 [

Mas de un afo

[]

8. (Ya firmo usted contrato?

SI

1 [

NO

9. (;Cuantas personas laboran en cada proyecto?

[] 1a20
[] 21a50

[] Masde50

10.;Cree usted necesaria la creacion de un departamento especializado y dedicado
exclusivamente a la administracion del personal?

[] sI
[] NO

|:| INDIFERENTE

38
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ezt UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL

~ ENTREVISTA DIRIGIDA A PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
EMPRESA DIVICONTRU S.A.

LSRR [ SRR

Objetivo: Determinar factores de insatisfaccion relacionados con el sistema de recursos
humanos de la organizacion.

Autoras:

1. Dentro de la planificacion de tareas diarias jEstdn contempladas las funciones de recursos
humanos?

2. Al momento que se presenta la necesidad de contratacion de personal {Como define el
perfil de la persona a contratar?

3. (Con que frecuencia se presenta la necesidad de contratacion de personal?

4. ;Cuantas personas intervienen en la decision de contratar?

5. (Cudles son los aspectos que consideran usted al momento de realizar la contratacion de
personal?

6. ;Cree usted que las tareas de seleccion de personal interfieren en las labores diarias de
diferentes departamentos?

7. (Considera usted que los procedimientos de contratacion que se emplean son los
adecuados?

8. ;Como define usted la funcion del departamento de recursos humanos en las empresas?
9. ;Por qué cree usted que aun no se ha considerado crear un departamento de recursos
humanos?

10. ;Cree usted que la creacion de un departamento de recursos humanos beneficiaria a la

empresa? [ Como?

Entrevistadora Entrevistado
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2.4. PRESENTACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

1. ¢(Conoce usted si existe un departamento de recursos humanos en esta empresa?

Tabla 2.
Existencia del departamento de recursos humanos

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Si existe 25 18%
No existe 35 25%
No sabe 78 57%
TOTAL 138 100%

= Si existe

= No existe

No sabe

Figura 9.
Existencia del departamento de recursos humanos

Analisis
Ante la consulta realizada a los empleados acerca de que si conocen la existencia del
departamentode recursos humanos en la empresa, el 18% de los encuestados aseguran que si

existe el departamento, el 25% indica que el departamento no existe, mientrasque el 57%

restante indica que no sabe.
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2. (Quién lo contrato a usted en esta empresa?

Tabla 3.
Quien normalmente contrata al personal

Alternativas Frecuencias Porcentajes
El Gerente General 42 30%
El Jefe de Obra 78 57%
La Secretaria de Gerencia 18 13%
TOTAL 138 100%

= El Gerente
General

m El Jefe de Obra

La Secretaria de
Gerencia

Figura 10. Quien normalmente contrata el personal

Analisis

El 30% del total de empleados encuestados opina que fueron contratados por el gerente
general, el 57% asegura que los contrato el jefe de obra y el 13% restante certifican que
fueron contratados por la secretaria de gerencia. Estas estadisticas indican que la

responsabilidad de las contrataciones esta repartida entre otras personas fuera de una persona

responsable de un departamento de recursos humanos.
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3. Su proceso de contratacion en esta empresa, lo considera:

Tabla 4.
Proceso de contratacion de personal

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Sencillo 42 30%
Dificil 32 23%
Deben Mejorar 64 46%
TOTAL 138 100%

= Sencillo

= Dificil

® Deben Mejorar

Figura 11.
Proceso de contratacion de personal

Analisis

Ante la consulta acerca de como considera el proceso de contratacion, el 30% de los
empleados encuestados, opina que el proceso es sencillo, el 23% lo considera dificil y el 46%
restante que debe mejorar y es ente este ultimo porcentaje que la empresa DIVICONSTRU

S.A. debe concentrar sus mejores esfuerzos para mejorar considerablemente sus procesos de

contratacion de personal.
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4. ;Considera usted que el personal contratado es el adecuado para el puesto?

Tabla 5.
Personal adecuado

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Sies el adecuado 60 43%
No es el adecuado 54 39%
No opina 24 17%
TOTAL 138 100%

® Si es el adecuado

s No es el adecuado

' No opina

Figura 12.
Personal adecuado

Analisis

El 43% de los trabajadores encuestados considera que el el personal contratado si es el
adecuado para el puesto requerido, el 39% considera que el personal no es el adecuado y el
17% restante prefiere no opinar al respecto. Estas respuestas deben ser tomadas muy en
cuenta para definir el sistema de contratacion para alcanzar la efectividad y eficiencia que

todo departamento de recurso humano debe tener.
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5. ¢(Conoce el reglamento de personal de la empresa?

Tabla 6.
Conocimiento del reglamento de la empresa

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Si conozco 38 29%
No conozco 87 65%
No opina 8 6%
TOTAL 133 100%

= Si conozco

= No conozco

No opina

Figura 13.
Conocimiento del reglamento interno de la empresa

Analisis

Ante la consulta acerca de que si conoce el reglamento de la empresa DIVICOSNTRU
S.A. solo el 29% asegura conocerlo, el 65% indica no concocerlo y el 6% no opina al
respecto. Esta alarmante situacion debe llevar a los directivos de la empresa a pulir su
proceso de introduccion del personal contratado a la empresa para que conozca con claridad

las normas a las que se debe mientras pertenezca a la organizacion.
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6. ;Cree usted necesaria la creacion de un departamento especializado y dedicado

exclusivamente a la administracion del personal?

Tabla 7.
Creacién de un departamento de recursos humanos

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Si 102 77%
No 27 20%
Indiferente 4 3%
TOTAL 133 100%

n Si

a No

= Indiferente

Figura 14.
Creacién de un departamento de recursos humanos

Analisis

Esta quiza es la pregunta medular de la encuesta, por ello un 77% contundente
considera que si es necesaria la creacion de un departamento de recursos humanos para la
empresa DIVICONSTRU S.A., el 20% no lo cree muy necesario y el 3% se muestra
indiferente. Las respuestas a este pregunta respaldan la razon de ser de la presente

investigacion que busca crear de manera estratégica este departamento tan necesario para la

empresa de estudio.
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7. (Al momento de su contratacion le indicaron con detalle acerca de sus funciones

a realizar?

Tabla 8.
Conocimiento de funciones a realizar

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Si 41 31%
No 76 57%
Indiferente 16 12%
TOTAL 133 100%

m Sj

= No

= Indiferente

Figura 15.
Conocimiento de funciones a realizar

Analisis
El 31% de los trabajadores encuestados si conoce a fondo sus funciones a realizar, el
57% asegura que no conoce sus funciones y el 12% se muestra indiferente. Estas respuestas y

en analogia a la pregunta No. 5 de la presente encuesta, estas respuestas refuerzan la idea de

afinar y complementar la calidad del reclutamiento del personal.
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8. ¢(Se siente satisfecho con las condiciones en las que realiza su trabajo?

Tabla 9.
Satisfaccion con las funciones realizadas

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Si 60 45%
No 69 52%
Indiferente 4 3%
TOTAL 133 100%

= Sj

= No

Indiferente

Figura 16.
Satisfaccion con las funciones realizadas

Analisis

Ante la consulta de la satisfaccion de los empleados con las funciones que realiza
dentro de la empresa DIVICOSNTRU S.A., el 45% si se siente satisfecho con las mismas, el
52% no se siente satisfecho y el 3% se muestra indiferente. Estas respuestas lo que miden es

el indice del clima laboral que maneja la empresa, por lo que es necesario implementar

estrategias de satisfacccion y fidelidad del personal.
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9. ;Sabe usted si los datos de su Curriculum Vitae fueron verificados por la
empresa?

Tabla 10.
Verificacion de datos en la seleccion

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Si 28 21%
No 103 77%
No sabe 2 2%
TOTAL 133 100%

= Si

= No

No sabe

Figura 17.
Verificacion de datos en la seleccion

Analisis
Se consultd a los empleados de la empresa sobre su conocimiento si los datos de su
Curriculum Vitae fueron verificados, y el 21% asegura que los mismos si fueron verificados,

el 77% asegura que no, pero el 2% indica que no sabe. Estas respuestas indican que la

empresa no realiza por completo la veracidad de sus datos laborales.
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10.;Considera que la implementacion de un departamento de recursos humanos
mejorara el proceso de seleccion de personal?

Tabla 11.
Beneficios del departamento de recursos humanos

Alternativas Frecuencias Porcentajes
Si 98 74%
No 27 20%
No sabe 8 6%
TOTAL 133 100%

= No

No sabe

Figura 18.
Beneficios del departamento de recursos humanos

Analisis
Es es quiza la pregunta mas importante, ya que el 74% de los trabajadores encuestados
opina que la implementacion es muy importante, el 20% indica que no es necesario y el 6%

no sabe su importancia. Acerca de esto, la opinion de los trabajadores coincide con la

apreciacion y objetivos del presente proyecto investigativo.
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CAPITULO 111

PROPUESTA DE SOLUCION

3.1. INTRODUCCION

El proceso investigativo tiene como fin analizar de modo sistematico, sin alterar la
naturaleza de los acontecimientos, el proceso de contratacion de personal en la empresa
DIVICONSTRU S.A., para lo que fue necesario la aplicacion de la investigacion descriptiva,
al estudiar minuciosamente el procedimiento del proceso de contratacion de personal la
investigacion pudo destacar las falencias del mismo pudiendo palparlo desde los
departamentos que sufren las consecuencias de no tener un departamento de recursos
humanos encargado de las funciones que le corresponden a ésta area, como consecuencia se
presenta un embotellamiento de tareas y sobrecarga de trabajo que conlleva a la toma de

decisiones a la ligera a fin de optimizar el proceso.

El proceso inicia desde la necesidad de personal de la empresa al asumir nuevos
contratos, y requiere fuerza laboral debiendo analizar desde costos de contratacion hasta
perfiles del personal a ser contratado, es aqui donde se presenta la problematica ya que cada
contrato genera un procedimiento legal completo y vinculacion laboral que es asumido por el
personal de distintos departamentos que deberan atender con eficacia la necesidad
compaginada a sus labores diarias correspondientes al area al que pertenecen, tomando en
cuenta que la cobertura de personal para el nuevo contrato se prioriza por tener fecha limite

en entrega de obras.

Otras de las novedades encontradas fue el andlisis de perfil del personal, ya que tanto

el personal de obra y el personal profesional deben reunir ciertos requisitos de conocimientos
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basicos del trabajo que van a desempenar, y las personas encargadas de el proceso de
seleccion deben tener claros estos parametros y aplicarlos empiricamente al momento de la
seleccion y entrevista a fin de realizar una buena eleccion que aporte a los requerimientos de
los contratos aunque este procedimiento no asegure la certeza y aumente el margen de error

en la toma de decisiones.

La vinculacion de personal nuevo en la empresa, aunque sea transitorio, constituye
también un procedimiento adicional a cargo de las demads areas verificar la informacion de los
solicitantes realizar el ingreso de los mismos para procesos de pago, control y seguros es un
procedimiento por el cual necesariamente debe pasar el nuevo personal. Otra de las
problematicas encontradas en el proceso investigativo fue la inexistencia de una base de datos
que permita filtrar los perfiles de los candidatos lo cual facilitaria la insercion de personal
capacitado para cada area requerida en los nuevos proyectos y optimizara el procedimiento de
reclutamiento pero para su efectivo uso sera necesario que su manejo lo realice una sola
persona lo que implicaria total responsabilidad en el manejo de personal atin siendo

responsable de otra area para la que fue designado al ingresar a la compaiiia.

Es importante recalcar que dentro de la empresa el personal debe tener claro sus tareas
y la labor que cada uno debe desempenar ya que en muchas ocasiones surge una mala
distribucién de las labores diarias y esto genera un alto nivel de agotamiento, sin mencionar
la deficiente labor ejecutada tanto del trabajor que le compete esa area como de las labores de
otras areas asignadas, el tiempo de ejecucion de ambas tareas somete a las personas a gran
presion y esto por lo general les impide concentrarse para cumplir a cabalidad con su meta,

mas aun si no tiene un plan de trabajo establecido o no lleva un orden laboral.
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Estas situaciones en empresas que no tienen un departamento encargado de las
gestiones del personal generan sobrecarga a otros departamentos o demés personas que deben
hacer frente a consecuencias del personal teniendo a cargo la toma de decisiones y la
sobrecarga para solucionar los fendmenos que se puedan presentar producto de trabajo bajo

presion y ejecucion empirica delas tareas de otros departamentos.

Tomando en cuenta las situaciones descubiertas a través de las técnicas de
investigacion empleadas se propone la creacion de un departamento de recursos humanos en
la empresa DIVICONSTRU S.A. para establecer un debido orden de tareas asignadas asi
como la supervision de las mismas, ésta propuesta no solo beneficiara a la empresa en el
momento de reclutamiento adicional también atendera diversas actividades que son de su
competencia como las relaciones interpersonales con el personal estable de la empresa y la
creacion deuna base de datos que ermita filtrar a los postulantes para futuras necesidades de

personal eventual.

3.2. OBJETIVO DE LA PROPUESTA

El objetivo de la presente propuesta es presentar el redisefio del proceso de seleccion de
personal de la empresa DIVICONSTRU S.A. a través de la creacion de un departamento de

recursos humanos, departamento que en la actualidad no posee la mencionada empresa.

3.3. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Cabe resaltar que ante la propuesta de la creacion de un departamento especializado en
recursos humanos en la empresa DIVICONSTRU S.A., esta cuenta con las instalaciones
necesarias para establecer logisticamente el punto desde donde se llevara a cabo la

implementacion del departamento. Ademads se cuenta con el apoyo economico y legal de los
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directivos de la empresa interesados en mejorar la adminsitracion de la plantilla de sus

colaboradores con el fin de crear un excelente clima laboral y a la vez mejorar sus utilidades.

3.3.1. TOMA DE DECISION.

Antes de iniciar el proceso de implementacion del departamento de recursos humanos
sera necesaria una reunion con el comité ejecutivo donde se analizara las conveniencias de
aprobar el proyecto de implementacion de una nueva oficina, los recuros financieros
necesarios, la jerarquia y funciones del nuevo departamento creado asi como los perfiles de

las personas que deben dirigirlo profesionalmente.

3.3.2. ASIGNAR OFICINA PRIVADA.

Entre los requerimientos materiales se encuentra la asignacion de un espacio privado, de
preferencia con una sola puerta con las seguridades debidas para mantener privados los
documentos del personal, muebles de archivos fisicos, computador con la programacion
necesaria,los archivos digitales con contrasefia y demas medidas aprobadas por el comité y

acordes al presupuesto de DIVICONSTRU S.A.

3.3.3. ESTABLECER TAREAS Y JERARQUIA.

El departamento estara encargado de contratarel nuevo personal para la empresa asi
como la desvinculacion de personal que fuere despedido, se encargara de la ndmina, la
creacion de manual de empleados debidamente aprobado por el comité (que incluyan las
politicas internas de DIVICONSTRU S.A.) realizar las gestiones sobre los beneficios del

personal, legislacion laboral y todo lo que compete a normas legales y seguros sociales,
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procedimientos de comunicacion entre departamentos, supervision de cumplimiento de

tareas, entre otras.

3.3.4. ESTABLECER LAS BASES DEL. MANUAL DEL EMPLEADO.

Se estableceran tres areas criticas en las que se priorizara la funcion del departamento
de recursos humanos y se revisaran normas internas para analizar en estos departamentos
beneficios, condiciones de trabajo y normas disciplinarias que deberan ser analizadas por el

departamento legal de la empresa DIVICONSTRU S.A.

3.3.5. CONTROL DE COSTOS.

El nuevo departamento de recursos humanos debera realizar las cotizaciones necesarias
para un adecuado control de costos en el personal en el desempeio de sus labores como en

los beneficios que la empresa ofrece.

3.3.6. REDISENO DEL ORGANIGRAMA INSTITUCIONAL.

Al establecer un nuevo departamento jerarquico sera necesario replantear el
organigrama el cual tentativamente y en espera de la aprobacion del comité quedara de la
siguiente manera. El proceso de implementacion de la propuesta se dara previa autorizacion

debiendo estar firmada la nomina del dia por cada integrante del comité.
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GERENTE

RECTURSOS |  CONTABILIDAD
HUMANOS i ADMINISTRATIVO

(.  GERENTE PROYECTOS

MENSAJERO

PROYECTOS PROYECTOS

RED F.O.

RED COBRE

SUPERVISOR SUPERVISOR
1 2

SUPERVISOR SUPERVISOR
1 2

PERSOMAL PERSONAL PERSONAL PERSONAL
OPERATIVO OPERATIVO OPERATIVO OPERATIVO

Figura 19. Redisefio del organigrama institucional de DIVICONSTRU S.A. 2017

La figura 1 del presente trabajo investigativo presenta el disefio actual de la empresa

DIVICONSTRU S.A., y al llegar a este punto de la investigacion, la figura 19 presenta la

propuesta de como quedaria el organigrama institucional con la incorporacién del

departamento de recursos humanos. En al mencionada figura se aprecia como el

departamento en cuestion se convierte en un soporte fundamental del gerente administrativo,

en la misma linea horizontal jerarquica, convirtiéndose en el filtro para la seleccion y

reclutamiento del personal idoneo para la empresa, asi como el apoyo en la resolucion de

conflictos derivados de la adminsitracion de personal.

Ya dentro de la organizacion del departamento se presenta el sub orgigrama particualr

presentado por la figura 20.
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Jefe de recursos
humanos

Auxiliar de
recursos
humanos

Figura 20. Sub organigrama de recursos humanos

NATURALEZA DEL CARGO: El Cargo nace con la necesidad presentada al no
Contar con una persona encargada en la Administracion de Personal y que serd de apoyo a
la Gerencia y a todos los departamentos de la Organizacion en lo que respecta
principalmente a Seleccion, Induccion , Capacitacion, Salud Ocupacional , promocion y que

el Personal se desarrolle .

JEFE INMEDIATO: Gerente General

3.4. PERFIL DE JEFE DEL DEPARTAMENTO.

Es necesario que el personal sea dirigido por una persona profesional especializado en
disciplinas como relaciones laborales, psicologia, sociologia y como el requerimiento lo dice
debe ser especialista en recursos humanos con titulo de tercer o cuarto nivel y debe pasar por

una verificacion previa de requisitos y conocimientos.

JEFE INMEDIATO : Gerente General
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3.4.1. REQUISITOS BASICOS.

Entre los diferentes requisitos del perfil del presente cargo estan:

e Formacion profesional minima: Tercer nivel en ingenieria en administracion,

ingenieria o psicologia industrial.

e Experiencia minima de 2 afios, con conocimientos solidos en legislacion laboral,
mediacion de conflictos laborales y cumplimiento de reportes con instituciones
gubernamentales de control, especialemte en lo relacionado con empresas de

construccion.

e Actitudes necesarias: madurez afectiva, buenas relaciones humanas, buena salud,

excelente dominio de la empatia, equilibrio entre disciplina y solidaridad laboral.

3.4.2. FUNCIONES.

Las principales funciones asignadas al jefe de recursos humanos, la presenta la tabla 12.

Tabla 12.
Funciones del jefe de recursos humanos

FUNCIONES DEL JEFE DE RECURSOS HUMANOS

Proveer al personal de todas las areas de la empresa los recursos necesarios para el

correcto cumplimiento de sus actividades.
Reclutar, seleccionar y contratar personal idoneo cuando se presente una vacante.

Velar por el cumplimiento de las normas generales estipuladas en el reglamento interno

de trabajo.

Proponer actividades extra laborales que permitan un tiempo de esparcimiento e

integracion para crear un excelente clima laboral de los colaboradores.
Aprobar pagos de némina y seguridad social.

Aprobar liquidaciones definitivas de personal.
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e Asesorar a los empleados en todo lo que se refiere a bienestar laboral, pagos,

certificaciones y desarrollo laboral y profesional dentro de la organizacion.

e Controlar el presupuesto de gastos de personal contratado con la ejecucion mensual

para proveer de herramientas que visualicen la realidad de la empresa en este aspecto.

e Disenar y ejecutar sistemas de evaluacion de desempefio al personal.

3.5. PERFIL DEL ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS

Las diferentes funciones realizadas por el jefe de recuros humanos, necesitan de un
apoyo directo para la ejecucion de las mismas, ya que existen detalles de operacion que
requieren mucho tiempo para su ejecucion, tiempo que el jefe departamental debe utilizar
para asistir a reuniones o dedicarse a la planeacion estratégica, por ello la presente propuesta

también contampla la contratacion de un asistente.

3.5.1. REQUISITOS BASICOS.

Entre los diferentes requisitos del perfil del presente cargo estan:

e Formacion profesional minima: Técnio o tecnologo en administracion, estudiente en

ingenieria o psicologia industrial.

e Experiencia minima de 1 afio, con conocimientos minimos en legislacion laboral,
cumplimiento de reportes con instituciones gubernamentales de control,

especialmente en lo relacionado con empresas de construccion.

e Actitudes necesarias: madurez afectiva, buenas relaciones humanas, buena salud,

excelente dominio de la empatia, equilibrio entre disciplina y solidaridad laboral.
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3.5.2. FUNCIONES.

La razon de ser del auxiliar de recursos humanos es ser siempre el apoyo incondicional
en cad una de las actividades del jefe de recursos humanos, sobretodo en la elaboracion de
tareas operativas, con la finalidad de liberar tiempo para él, para dedicarlo mas a actividades
de planificacion estratégica. Con su trabajo de excelencia, el auxiliar proporciona
informacion actualizada y a tiempo para la toma de decisiones por parte tanto de su jefe
inmediato superior como para los altos directivos de la organizacion. Sin embargo es
importante resumir por escrito sus principales funciones especificas, segiin lo muestra la tabla

13 a continuacion:

Tabla 13.
Funciones del auxiliar de recursos humanos

FUNCIONES DEL AUXILIAR DE RECURSOS HUMANOS

e Elaboracién de todo tipo de documentos relacionados con la contratacion, afiliacion,

actualizacion y liquidacion del personal de la empresa.

e Elaboracién del pago de ndmina de la entidad, pagos de aportes mensuales relacionados

con la seguridad social.

e Elaboracion de las novedades de promociones, traslados, vacaciones, pagos parciales de

cesantias y revision de beneficios legales.
e Mantener actualizadas las respectivas hojas de vida de todo el personal.

e Encargarse de la fase de recepcion de carpetas, seleccion y convocatoria a entrevistas

de los prospectos para las vacantes disponibles.
e Convocar al personal a reuniones solicitadas por el jefe de recursos humanos.

e Convocar y ejecutar las evaluaciones del personal, seglin instrucciones del jefe de

recursos humanos.

e Demas tareas designadas por su jefe inmediato superior.

Elaboracién propia
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3.6. PROCESO DE RECLUTAMIENTO, SELECCION Y CONTRATACION

3.6.1. RECLUTAMIENTO.

Segun Bretones y Rodriguez (2008, pag. 101) el reclutamiento de personal es una serie
de procedimientos utilizados con el fin de atraer a la empresa un nimero suficiente de
candidatos idoéneos que se ajusten en lo maximo posible a las vacantes disponibles por la
organizacion. Bajo este concepto, y segun los determinado en el manual de funciones, es el
auxiliar de recursos humanos quien inicia esta fase de reclutamiento, para facilitar la toma de
decision del mejor candidato por parte del jefe de recursos humanos. En el actual mundo
moderno y globalizado existen diferentes fuentes de donde el auxiliar puede obtener

candidatos idoneos.

3.6.1.1. FUENTE INTERNA.

El primer lugar donde el auxiliar puede acudir en busca de candidatos es la base de
datos de la misma empresa para promover al pesonal que califique con el perfil. Por ello es
importante mantener actulizda la base de datos de las hojas de vida. Este paso del proceso

total de contratacion no deberia demorar mas de cinco dias laborables.

3.6.1.2. FUENTE EXTERNA.

Si dentro de la misma organizacion no se encuentra el o los candidatos idoneos, se
procede a bsucar candidatos en fuentes externas a la empresa. Estas principales fuentes

externas de las que puede valerse el auxiliar de recursos humanos pueden ser:

e Publicacién del aviso en los medios de comunicacion: prensa escrita, radio, etc. La

desventaja de estas fuentes es que son pagadas.
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e Bolsas de empleo en internet (www.porfinempleo.com, www.multitrabajos.com,

etc), las ventajas de usar estos medios es que es gratis, aunque por un modico pago,
estas bases de datos hacen el trabajo de filtrar los candidatos segun el perfil

requerido.

e Redes sociales (facebook, twitter, linkedin, etc).

e Contactos personales (amigos, familiares, excompaieros de colegio, universidad,

etc).

3.6.2. SELECCION.

Esta fase tiene que ver con la eleccion de el o los candidatos mas idoneos, segun el
andlisis de las hojas de vida recibidas en la fase de reclutamiento. Esta etapa la componen la

verificacion de datos, entrevista y evaluacion previa de conocimientos.

3.6.2.1. VERIFICACION DE DATOS.

En esta fase, es el primer filtro para evaluar la honestidad del candidato y para ello el
auxiliar de recursos humanos utiliza modernas herramientas tecnologicas y de acceso gratuito
para verificacion de datos de las respectivas hojas de vida, entre ellas se mencionan a

continuacion:

e  Web site del registro civil nacional para verificacion de cédula.

Link: https://servicios.registrocivil.gob.ec/cdd/

e  Web site del Ministerio del Interior para verificacion de antecedentes penales.

Link: http://www.mdi.gob.ec/minteriorl/antecedentes/



http://www.porfinempleo.com/
http://www.multitrabajos.com/
https://servicios.registrocivil.gob.ec/cdd/
http://www.mdi.gob.ec/minterior1/antecedentes/
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e  Web site de la funcion juducial del Guayas para verificacion de juicios penales o de
familia pendientes. Link:

http://consultas.funcionjudicial.gob.ec/informacionjudicial/public/informacion.jsf

e Web site de la Corporacion Nacional de Telecomunicaciones (CNT) para
verificacion de numero convencional y direccion domiciliaria.

Link: http://soy.cnt.com.ec/cntapp/facturapdf/formulario.php

e  Web site del Ministerio de Educacion para verificacion de titulo de bachiller.

Link: http://servicios.educacion.gob.ec/titulacion25-web/

e Web site de la Secretaria Nacional de Ciencia y Tecnologia (SENECYT) para
verificacion de titulos profesionales universitarios.

Link: http://www.senescyt.gob.ec/web/guest/consultas

3.6.2.2. ENTREVISTA.

Una vez superada con efectividad la fase de verificacion de datos, el auxiliar de
recursos humanos procede a llamar a entrevistas a los candidatos que han sido honestos en
colocar en sus hojas de vida datos reales y verificables. Las entrevistas son realizadas por el
jefe de recursos humanos para realizar un segundo filtro, antes que pasen a la entrevista con
gerencia general. El objetivo de las mismas es obtener del candidato informacién adicional
que no se refleja en la hoja de vida y para medir aspectos cualtitativos de su personalidad

para tomar una mejor decision.

Para tal efecto el portal web de la Universidad Veracruzana de México publico un

articulo con las preguntas tipicas que se realizan en una entrevista de trabajo normal:

e Cuéntenos acerca de usted.

e Por qué dejo su ultimo trabajo.


http://consultas.funcionjudicial.gob.ec/informacionjudicial/public/informacion.jsf
http://soy.cnt.com.ec/cntapp/facturapdf/formulario.php
http://servicios.educacion.gob.ec/titulacion25-web/
http://www.senescyt.gob.ec/web/guest/consultas

63

e Qué experiencias tiene para el puesto que esta aplicando.

e Por qué desea trabajar con nosotros.

e Qué remuneracion desea alcanzar con nosotros.

e Estaria ispuesto a trabajar en horarios diferidos o fuera de la ciudad de ser el caso

eventual.

e Se considera que trabaja bien en equipo.

e Por qué deberiamos contratarlo/a.

e Cuales son sus puntos mas fuertes y sus puntos mas débiles?

e Entre otras a conveniencia del entrevistrador.

3.6.2.3. EVALUACION PREVIA DE CONOCIMIENTOS

Solo de ser necesario y si la vacante disponible lo amerita, se puede aplicar una prueba
de conocimientos previos para medir el nivel de profundidad que el candidato posee acerca
de las funciones que va a realizar y a la vez encaminarlo desde ya en un proceso de
capacitacion en sus puntos débiles en caso de ser contratado. Adicionalmente también se
acostumbra a tomar test psicoldgicos con calificacion cualitativa, para determinar aspectos
psicologicos del candidato y confrontar los resultados con la entrevista realizada previamente.
Los resultados de estos test deben ser bien interpretados por el jefe de recursos humanos, por

ello es indispensable su formacion profesional al respecto.
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3.6.3. CONTRATACION.

Una vez seleccionado el candidato idoneo que ha superado con éxito y honestidad las
fases anteriores de reclutamiento y seleccion, empieza el proceso de contratacion respectivo.
Para ello se solicita al candidato seleccionado ya de manera formal, la carpeta con los

siguientes documentos que respaldan la informacion de su hoja de vida:

Copia de documentos personales: cédula, certificado de votacion, libreta militar,

licencia de conducir, etc.

e Copia de documentos de estudios: tituo de bachiller, titulo profesional, maestrias,

cursos realizados, etc.

e Copia de docuementos laborales: detalle de aportaciones anteriores del Instituto de

Seguridad Social (IESS).

e Copia de documentos personales del/a conyugue e hijos para efectos de calculo de

utilidades, de ser el caso.

Dentro de la fase de contratacion se contempla también la induccion e insercion del

nuevo contratado en la empresa.

3.6.3.1. INDUCCION.

La induccion se refiere a una breve capacitacion del nuevo contratado por parte de un

funcionario del departamento de recursos humanos de la empresa referente a:

e Breve historia, valores corporativos y organigrama de la empresa.

e Politicas y procedimientos legales de la la empresa.
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e Resumen del reglamento interno

e Politicas de beneficios sociales: remuneracion, permisos, vaciones, etc.

3.6.3.2. INSERCION.

Se refiere a un recorrido del nuevo empleado por las intalaciones de la empresa para la
presentacion a cada departamento estratégico de la empresa, de esta manera el empleado
conoce las areas fisicas y a sus nuevos compafieros, luego se realiza la entrega formal del
empleado a su jefe inmediato superior, quien a su vez le hace conocer las funciones
especificas de su cargo, sus compaiieros directos de trabajo, las herramientas y materiales que
va a utilizar y un detalle por escrito de las politicas internas del departamento, como normas

relacionadas a horarios, deberes y derechos.

3.7. BENEFICIOS DE LA PROPUESTA

Quiza uno de los aspectos mas importante de la presente investigacion es el determinar
los beneficios a los que accede la empresa al implementar la presente propuesta, frente a
manejar las cosas como se han venido realizando antes del estudio. Por lo tanto, la tabla 14

muestra relacion de la situacion actual frente a la futura.
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Tabla 14.
Beneficios de la propuesta
SITUACION ACTUAL: SITUACION FUTURA:
SIN DEPARTAMENTO DE RECURSOS | CON DEPARTAMENTO DE RECURSOS

HUMANOS

HUMANOS

e Proceso de seleccion precario.

e Proceso de seleccion moderno.

Nulo uso de tecnologia en
verificacion de datos.

e Verificacion de datos de candidatos
por medio de herramientas
tecnologicas.

Ausencia de profesional calificado
para todo el proceso.

e Personal del departamento tiene
conocimientos profesionales y
experiencia comprobada.

Personal desmotivado y olvidado.

e Personal motivado y capacitado para
amentar su productividad.

Errores frecuentes por falta de
capacitacion y evaluacion.

e Aumento de precision y efectividad
de los empleados debido a la
constante evaluacion y evaluacion.

No existe base de datos de hojas de
vida.

e Construccion de base de datos como
fuente interna para mejorar la calidad
de la toma de decisiones.

3.8. COSTOS

La empresa Diviconstru al Implementar un Departamento de Recursos Humanos con el

Jefe de Recursos humanos y Su respectivo Auxiliar para Comenzar estaria dispuesto a Pagar

en Sueldo lo detallado en el Siguiente Cuadro.

CARGO SALARIO
JEFE DE RECURSOS HUMANOS 800
AUXILIAR DE RECURSOS HUMANOS 400
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CONCLUSIONES

Despues de realizar la presente investigacion, se llega a las siguientes conclusiones:

Se realizo el redisefio del proceso de seleccion de personal de la empresa
DIVICONSTRU S.A. a través de la implementacion de un departamento de recursos

humanos para mejorar la calidad de seleccion del personal idoneo.

Se analizo6 el proceso actual de seleccion de personal de la empresa DIVICONTRU
S.A. para determinar puntos fuertes y débiles y asi estructurar una propuesta valida

para resolver la problematica descrita.

La metodologia utilizada para realizar las encuestas a los empleados, ayudé a obtener
informacion de primera mano de la percepcion que los colaboradores de
DIVICONSTRU S.A. tienen acerca de la forma en que la empresa realiza sus

procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

Toda la informacion anterior sirvid para disefiar la mejor propuesta relacionada con la
implementacion de un Departamento especializado en las tareas relacionadas con el
desarrollo y potencializacion del talento humano y todos los recursos necesarios para
ello.

De no ser factible la ejecucion de la propuesta desarrollada en el presente estudio, la
directriz de la misma quedaria disponible para el analisis y posible implementacion a

futuro por parte de otros investigadores del tema.
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RECOMENDACIONES

Profundizar el cuestionario utilizado en las encuestas a los empleados para determinar
nuevas variables que amplien la percepcion que los empleados tienen acerca de la
atencion y preocupacion de los directivos de la empresa a sus colaboradores, en todas

las etapas que conforman el proceso completo de seleccion y promocion del personal.

Ampliar el marco tedrico para conocer nuevas teorias y experiencias que otros autores
e investigadores acerca de €xitos obtenidos con otros proyectos relacionados al
presente y asi enriquecer su contenido y propuesta, asi como los conceptos basicos
para entender las reglas que rigen la administracion de personal en todas las empresas

a nivel mundial.

Potencializar el disefio de la propuesta para cubrir y superar las expectativas de
directivos y empleados para lograr el mejor clima organizacional que asegure la
necesidad de la presencia de un departamento que lo mantenga y lo desarrolle para

alcanzar los objetivos empresariales.

Redisefiar la descripcion de puestos de cada colaborar para fortalecer el manual de
funciones, politicas y procedimientos, entre ellos darle primordial atencion a la
capacitacion permanente para mejorar la productividad empresarial y promover el

crecimiento profesional de cada colaborador.
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Evidencias fotograficas

F

Empleados de DIVICONSTRU S.A.

Encuesta a empleados de DIVICOSNTRU S.A.



73

Encuesta a empleados de DIVICOSNTRU S.A.

Directivos de la empresa DIVICONSTRU S.A.
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Entrevista a Directivos de la empresa DIVICONSTRU S.A.



