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RESUMEN

Los procesos de reclutamiento y seleccién de personal constituyen para las
organizaciones un mecanismo esencial para potenciar las competencias de sus
empleados, asi como para identificar puntos débiles para la mejora continua, el
departamento de Talento Humano de Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas
ha traido consigo ciertas novedades en cuanto a los procesos de contratacion de
personal. El objetivo del presente estudio fue analizar los procesos de reclutamiento y
seleccién de personal durante el periodo 2019 para ello la investigacion fue de tipo
exploratoria y descriptiva, a través del método inductivo. Se aplicaron instrumentos
tales como: cuestionarios con tipo de preguntas cerradas a 16 personas y una
entrevista estructurada a la Administradora General/ Responsable de Talento
Humano. Entre los resultados méas relevantes se pudo observar que: algunas
contrataciones fueron por afinidad, y los ascensos por afios de servicios sin cumplir
con el perfil del puesto, las personas que laboran en el departamento de talento
humano tienen limitado conocimiento acerca de los métodos de reclutamiento y
seleccion de personal. Como conclusion se pudo determinar que debido a la falta de
métodos de difusion para convocatorias a concursos de méritos es también uno de los
puntos que notamos en esta investigacion, asimismo las carencias de procesos de
evaluacion para los aspirantes, debido a que utilizan solo la entrevista final y no una

prueba de conocimientos que diagnostique la situacion de los aspirantes.

Palabras Clave: reclutamiento, seleccién de personal, control interno, procesos,

actividades.



ABSTRACT

Recruitment and selection processes are an essential mechanism for organizations to
enhance the competencies of their employees, as well as to identify weaknesses for
continuous improvement, the Human Talent department of the Provincial Sports
Federation of Esmeraldas, has brought with it certain developments in terms of
recruitment processes. The objective of this study was to analyze the processes of
recruitment and selection of persons. The objective of this study was to analyze the
recruitment and selection processes during the period 2019 for this purpose the research
was exploratory and descriptive, through the inductive method. instruments such as:
questionnaires with the type of questions closed to 16 people and a structured interview
with the General Administrator/Human Talent Manager were applied. Among the most
relevant results was that: some engagements were by affinity, and promotions for years of
services without meeting the profile of the position, people working in the human talent
department have limited knowledge about recruitment methods and staff selection. In
conclusion, it could be determined that due to the lack of dissemination methods for calls
for merit contests is also one of the points that we notice in this research, also the
deficiencies of evaluation processes for applicants, because they use only the final

interview and not a knowledge test that diagnoses the situation of applicants.

Keywords: recruitment, recruitment, internal control, processes, activities.



INTRODUCCION

El presente tema investigativo es una contribucion para la gestion administrativa de la Federacion
Deportiva Provincial de Esmeraldas; dado que manifiesta la aplicacion de reclutamiento y
procesos de seleccion de talento humano, la importancia de la presente investigacion radica en
que permitira el fortalecimiento de las actividades realizadas en el area de Talento Humano, se
aplicaran procesos administrativos, enfocados a la mejora continua, generando automaticamente
beneficios al desarrollo de la institucién; asi mismo, permitira tener una vision especifica que
posibilite recopilar evidencia suficiente y necesaria para determinar aspectos tanto positivos
como negativos en pos de emitir recomendaciones que mejoren la gestion personal e institucional

en la Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas.

Segun Ortiz (2016), la administracién de Talento Humano tiene como una de sus tareas
proporcionar las capacidades humanas requeridas por una organizacion, desarrollar habilidades
y aptitudes del individuo para ser lo mas satisfactorio asi mismo y a la colectividad en que se
desenvuelve. No se debe olvidar que las organizaciones dependen, para su funcionamiento y su
evolucion, primordialmente del elemento humano con que cuenta. Puede decirse, sin

exageracion, que una organizacion es el retrato de sus miembros.

Chiavenato (2012), manifiesta que: la seleccion es, por el contrario, una actividad de eleccion,
clasificacion y decision y, por consiguiente, descriptiva. La seleccidn busca los candidatos -entre
varios reclutados- mas adecuados para los cargos de la organizacién, con el fin de mantener o

aumentar la eficiencia y el desempefio del personal. (p.51).

Segun Chiavenato (2000), el reclutamiento es un conjunto de procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Es
en esencia un sistema de informacion mediante el cual la organizacién divulga y ofrece al

mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar.

En palabras de Arzate (2018) para lograr los objetivos de cualquier organizacion requiere de
muchos instrumentos infraestructura, tecnologia, procedimientos de seguimiento y control,

instalaciones 0 maquinaria, pero si tiene todo esto y no tiene personal idoneo, creativo, innovador,



talentoso su permanencia en el mundo empresarial esta en veremos. Contar con un capital
humano apto para los puestos requeridos es necesario para que la organizacién sea competitiva,
pues en realidad, la competitividad de las empresas no depende de maquinas o infraestructura, lo
que en verdad importa es contar con el personal adecuado, En efecto, la creatividad, el talento y
la inteligencia humana son capacidades irreemplazables que, mediante un buen reclutamiento y
seleccidn de personal, debes atraer en una empresa. Por otro lado, la seleccion de personal es un
grupo de varios procedimientos realizados por profesionales de diferentes areas pero que
finalmente se ven involucrados en el proceso, integra la vinculacion, el mantenimiento,

remuneracion y bienestar social del factor humano.



Planteamiento del problema

El trabajo de investigacion busca mejorar los procedimientos de reclutamiento y seleccion del
personal contratado para la empresa y que corresponda al cargo que esté disponible, desde la
preseleccion de hojas de vida, consulta y revision de datos y referencias, test psicologicos y de
conocimiento, entrevistas, seleccion de personal, induccion y seguimiento. Al finalizar el
proyecto se haran las debidas recomendaciones para que la Administradora General quien es la
representante legal de la institucion las revise, los trabajadores actuales de la Federacion
Deportiva Provincial de Esmeraldas seran el objeto de estudio de la investigacion, quienes fueron
elegidos debido a que para el ingreso a laborar en la institucion cursaron la etapa de seleccion de
personal, misma que se viene utilizando hace mucho tiempo y son quienes conocen las falencias
del proceso, se pretendera analizar a la empresa en conjunto con los trabajadores en lo que
respecta al reclutamiento, los trabajadores manifestaran sus experiencias sobre los instrumentos
y técnicas que se utilizaron cuando postularon para los puestos vacantes con la finalidad de tener

antecedentes confiables de la situacion.

¢Como se realizan los procedimientos de reclutamiento y seleccion del personal administrativo
en la Federacion Deportiva de Esmeraldas?
¢Qué procesos deben tener los métodos de reclutamiento y seleccion de personal?

¢Cudl es la opinion de los trabajadores con respecto a los procesos de reclutamiento y seleccién
del personal?



Justificacion

Esta investigacion dotara a la Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas, de un analisis
técnico para los procesos de reclutamiento y seleccion de personal administrativo, que
permitird al departamento de talento humano contar con una vision clara y valorar su gestion
para la toma de decisiones e implementacién de medidas, ademas persigue un impacto
socioecondémico ya que la administracion del talento humano podra garantizar el correcto uso

de los recursos.

El trabajo de investigacion busca mejorar los procedimientos de reclutamiento y seleccion
del personal contratado para la empresa; asi como las fases que conllevan estos procesos
desde la preseleccidn de hojas de vida, consulta y verificacion de datos y referencias, test

psicoldgico y de conocimiento, entrevistas, seleccién, induccion y seguimiento.

Analizar los procesos de seleccion y reclutamiento de una institucion es tan trascendental,
debido a que se refiere a la contratacion del personal y los sistemas de reclutamiento , de los
individuos que trabajan en funcion a estimulos, es ahi donde se torna importante este estudio,
en vista de que sera concluyente en el sentido de determinar cuales son las caracteristicas y
elementos fundamentales que debe contener el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal en la Federacidén Deportiva Provincial de Esmeraldas, para que sea aceptado y

valorado por los individuos, que son sujetos al mismo.

El analisis de los procesos de reclutamiento y seleccion del personal de la Federacion
Deportiva Provincial Esmeraldas, se plantea como una opcion viable, que trae consigo
multiples beneficios y para diferentes grupos (inspirado en el principio Ganar — Ganar
(Covey, 1997)), como se resalta a continuacion: Esta investigacion permitira a la institucion
en general, instaurar procesos de reclutamiento y seleccion del personal acorde con las

necesidades del personal a ser evaluado, transparente y objetivo, por ello se requiere el



compromiso y participacion de la alta direccion, asi como también del personal que tiene

bajo su cargo.

Bajo estas consideraciones descritas se presentan los siguientes objetivos motivo de la

investigacion:
Objetivo General

e Analizar los procesos de reclutamiento y seleccién del personal administrativo en la

Federacion Deportiva de Esmeraldas, de acuerdo a las normas de control interno.

Objetivos Especificos

e Identificar los procesos que se utilizan para el reclutamiento y seleccion del personal
administrativo en la Federacion Deportiva de Esmeraldas.

e Describir los procesos de reclutamiento y seleccion del personal administrativo en
relacion a las normativas vigentes.

e Contrastar cual es la relacion que existe entre el reclutamiento y seleccion del

personal.



CAPITULO |
1. Marco tedrico conceptual

1.1. Bases tedrico-cientificas

Se estudiaron algunos conceptos tales como reclutamiento para brindar un mayor

conocimiento y respaldo bibliografico.

A continuacion, se presenta una definicién de reclutamiento, misma que resulta muy

completa y aporta al estudio significativamente:

El reclutamiento es un conjunto de procedimientos que se proponen atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces para ocupar un puesto dentro de la organizacién
(Chiavenato, 2017, pag. 148) El reclutamiento es un proceso que consiste en ubicar,
identificar y atraer candidatos capaces (Robbins & Coulter, 2012, pag.286), mientras para
Chiavenato (2009) “el papel del reclutamiento: divulgar en el mercado las oportunidades que
la organizacion pretende ofrecer a las personas que poseen determinadas caracteristicas
deseada.” (p. 45).

El reclutamiento siempre tiene que estar ligado a la seleccién de personal, porque esta fase
nos indicard qué candidato es el mas recomendable para el siguiente paso como es la
seleccion de personal. La fase de reclutamiento debe ser tomada en cuenta siempre por
cualquier organizacion ya sea privada o publica. De esta fase se tendra la pauta de qué
candidatos son los mejores a la hora de tomar una decision tan importante como lo es
seleccionar personal. La importancia del reclutamiento de personal con el fin de captar el

mejor Recurso Humano para la empresa publica y privada. (Duarte & Escobar, 2012, p.12)
Segun Bretones, F. D. & Rodriguez, A. (2008)

“Se puede definir el reclutamiento como aquel proceso mediante el cual una organizacion

trata de detectar empleados potenciales que cumplan con los requisitos adecuados para
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realizar un determinado trabajo y atraerlos en un nimero suficiente para que sea posible una
posterior seleccion de alguno de ellos, en funcion a las exigencias del trabajo y de las

caracteristicas de los candidatos.” (Bretones & Rodrigez, 2008)

1.1.1. Definicién, tipos y finalidades del proceso de reclutamiento

El reclutamiento es el proceso en el que una organizacion selecciona los empleados
potenciales que cumplan los requisitos para cumplir un determinado trabajo, y atraerlos

para luego seleccionar a algunos de ellos.

Reclutar es realizar las acciones oportunas para localizar y contactar a los candidatos
mas capacitados, para convencerles de que se sometan a las entrevistas y pruebas

correspondientes, con el fin de determinar si son el tipo de colaborador que buscamos”.

Esta definicion, como puede verse, se acercaria mucho mas al segundo que al primer
tipo de enfoque antes definido, estableciendo las pautas para un acercamiento bilateral

entre empresa de los recursos humanos necesario para su subsistencia y desarrollo.

Para Coulter & Robbins (2010) existen varias caracteristicas del reclutamiento tales

como:

e El reclutamiento es el eslabdn de un proceso méas amplio, ubicAndose después
del disefio del perfil profesional, y realizdndose con anterioridad a la fase de
seleccion de personal en sentido estricto.

e El proceso de reclutamiento consiste en la localizacion y atraccion de posibles
candidatos, lo que implica que es necesario identificar posibles fuentes de
reclutamiento. Asi como métodos concretos para atraer candidatos.

e EIl reclutamiento puede ser realizado por la propia empresa o bien por una

empresa especializada al servicio de aquella.

11



e El reclutamiento tiene como uno de sus objetivos, atraer el nimero idéneo de
solicitudes por puesto vacante, si bien resulta dificil determinar a priori una
cifra que queda considerada idonea.

e El reclutamiento, ademas, también tiene como finalidad buscar candidatos que
cumplan los requisitos definidos inicialmente, o se ajusten al perfil
profesional.

e EIl reclutamiento puede ejecutarse paralelamente fuera o dentro de la

organizacion.

1.1.2. Importancia del reclutamiento

El grupo Vértice (Equipo Veértice, 2008) afirma que:

El reclutamiento de personal tiene gran importancia en la empresa ya que puede, a través
de la dotacion de capital humano, lograr ventaja competitiva duradera. Por tanto, las
organizaciones tienen que centrar gran parte de los esfuerzos en lograr tener el mejor
poder de atraccion de candidatos. A su vez, estos cambian sus valores y su forma de
interactuar con las empresas, lo cual provoca una evolucién en el sistema de

reclutamiento tradicional.

1.1.2.1. Tipos de reclutamiento

Es evidente que antes de iniciar cualquier proceso de recllutamiento debemos conocer
cudles son las competencias; asi como las tareas habituales a desempefiar por el futuro

trabajador/a con el fin de determinar la mejor estrategia de reclutamiento.

Segun Bretones & Rodriguez (2008) existen cuatro tipos de reclutamiento, que han sido

tomados de las descripciones de autores como:

12



1.1.2.2. Reclutamiento interno:

Se trata de dar a conocer las vacantes de empleo a los propios empleados, de manera que
puedan acceder a estos puestos a través de traslados o promociones dentro de la misma

empresa. Bretones & Rodriguez (2008)
1.1.3. Reclutamiento externo

Es la accion, quiza la méas conocida, a la que recurrimos para buscar candidatos externos
a la empresa) bien personas desempleadas, bien trabajadores en activo de otras
empresas). El objetivo, en este caso, es divulgar nuestras necesidades de empleo fuera

del personal de la organizacién (Bretones & Rodriguez, 2008).
1.1.4. Reclutamiento mixto

Este tipo de forma de reclutar la personal toma en cuenta la opcion de promover a un
trabajador interno como reclutar a un trabajador desconocido. Esta consideracion se basa

generalmente en donde se miden los talentos versus la remuneracion.

1.1.5. Reclutamiento 2.0
Segun Negro Martin (2017) expresa que:

El termino reclutamiento 2.0, o también denominado Social Recruiting, hace referencia
al reclutamiento y seleccién de personal que se realiza a través de internet mediante
herramientas como las redes sociales profesionales, redes sociales personales o los
nuevos portales de empleo 2.0. El reclutamiento 2.0 es la evolucion del modelo
tradicional de reclutamiento y seleccidn de personal, y es consecuencia de la necesaria

e imprescindible adaptacion de dicho modelo al momento actual.
1.1.6. Medios de reclutamiento
Segun De la Fuente (David de la Fuente Garcia, 2006) expresa que:

Los medios de reclutamiento son los canales que utilizan para conseguir el recurso
humano, especificamente consiste en informar a traves de los diversos medios de

comunicacion la necesidad de cubrir las vacantes con sus respetivas caracteristicas y
13



acorde al perfil de ocupacion, con el objetivo de atraer la atencion de los posibles

candidatos hacia la institucion.
Entre los principales medios de reclutamiento tenemos los siguientes:

Una vez iniciado el proceso de reclutamiento se procede a buscar a los potenciales
cliente para ocupar el puesto de trabajo. Es decir, a que fuente vamos a acudir para

obtener los recursos humanos requeridos.
A continuacion, se detallan las fuentes para obtener recursos humanos:

« Convocatorias por medio de la Prensa

« Convocatorias por medio de Radio y Television

« Convocatorias a Instituciones Educativas

« Convocatorias por medio de volantes o afiches

* Recomendaciones de Colaboradores de la Empresa
+ Colaboradores dentro de la misma Empresa

1.1.7 Seleccién del personal

La seleccion de recursos humanos como: la eleccion de la persona idénea para el cargo,
0 mas ampliamente, entre los candidatos, aquellos cuyo perfil concuerde con los cargos
vacantes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio

laboral. La seleccion de personal se trata de obtener por tanto dos resultados:

e Personas iddneas para el cargo.
e Personas que ademas de idoneas cumplan eficientemente las funciones a su

cargo.

El proceso de seleccion consiste en investigar los antecedentes de los candidatos a un
empleo para garantizar la contratacion de los mas adecuados. Los errores de
contratacion pueden tener implicaciones de gran alcance. (Robbins & Coulter, 2012,
p.288). La eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado. Escoger entre
candidatos reclutados a los mas aptos para ocupar cargos vacantes en las empresas

tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como
14



la rentabilidad de la organizacion, mientras que Chiavenato (2009), manifiesta que: la
seleccion es, por el contrario, una actividad de eleccion, clasificacion y decision y, por
consiguiente, descriptiva. La seleccion busca los candidatos -entre varios reclutados-
mas adecuados para los cargos de la organizacién, con el fin de mantener o aumentar

la eficiencia y el desempefio del personal. (p.51).

1.1.8. El proceso de seleccion en recursos humanos

La seleccion de personal dentro de la empresa debe estar inserta dentro de la
planificacion estratégica, debido a que en ella:
e Se trasladan los objetivos estratégicos a objetivos tacticos.
e Se realiza una autoevaluacion de la empresa, de sus fortalezas, debilidades,
cultura etc.
e Se lleva a cabo una evaluacion del entorno externo de la empresa.
e Se determina el tipo y cantidad de capital intelectual necesario, en funcion de

los objetivos de la empresa.

La seleccion de personal puede definirse como: “aquel proceso que consiste en elegir
entre diversos candidatos para un cargo cuando se ha estimado Util crear, mantener o

transformar ese cargo.

Este proceso consta de cuatro etapas, que pueden verse reflejadas en el

ANALISIS DE
NECESIDADES DE
EMPLEO

RECLUTAMIENTO

SELECCION

SOCTALIZACION
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llustracion 1: fases del proceso de seleccion (vértice,2008)
La etapa de seleccion es el proceso que comprende, tanto la recopilacién de
informacién sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la determinacion de

quien deberéa contratarse.

1.1.9. Incorporacion a la organizacion
Esta etapa también denominada de “socializacién” y consiste en el proceso mediante
el cual los nuevos empleados son integrados en la empresa, en su unidad y en su puesto

de trabajo.

No es conveniente entender el proceso de seleccion de personal como un sistema
eliminatorio de personas no aptas, sino mas bien como la basqueda de aquel candidato
que, comparativamente, mas posibilidades tenga de adaptarse a las exigencias de su

entorno y desarrollarse con él.
Implica la existencia de dos variables:

e Variable Comparativa: ya que se establece una comparacion entre los

requisitos del cargo y el perfil de caracteristicas del candidato.

e Variable Decisoria: que se produce una vez finalizada dicha comparacion.
Esto nos lleva a pensar que es necesario establecer una serie de predictores y de
criterios validos para poder comparar y tomar decisiones, entendiendo por
“predictor”, cualquier medio o instrumento capaz de predecir un acontecimiento o
resultado determinado, (por ejemplo, una prueba psicoldgica) y entendiendo por

criterio la medida de éxito de los predictores. (Equipo Vértice, 2008)
1.1.10. Modelos de seleccidn de personal

Chiavenato (2012) afirma que:
Existen varios candidatos para cada vacante y varias vacantes para cada
candidato. Cada uno de los candidatos se compara con los requisitos exigidos
por el cargo que se pretende cubrir. Pueden ocurrir dos alternativas para el
candidato: ser rechazado o aprobado. Para cada cargo que debe llenarse, se
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presentan varios candidatos que los disputan y solo uno de ellos podra

ocuparlo, si resulta aprobado. (p. 52).
1.2. Antecedentes

Amador y Naranjo (2013), en su investigacion “Elaboracion de un manual de procesos de
reclutamiento y seleccion de personal, con la finalidad de mejorar el rendimiento laboral y
financiero de la empresa plasticos Reyes Moya C.A.”, cuyo objetivo fue determinar la
incidencia del proceso de reclutamiento y seleccion del talento humano en el rendimiento
laboral y financiero de la empresa , este estudio se fundamenté en un 16 método descriptivo,
se tomd una muestra de aproximadamente 50 trabajadores. Las técnicas que se emplearon
fueron las encuestas por medio de un cuestionario los trabajadores de la empresa y el uso de
entrevistas realizadas al Gerente de la empresa Plasticos Reyes Moya C.A., al Subgerente de
Recursos Humanos Papelera Nacional S.A. y al Gerente del Banco Pacifico y Docente de la
UNEMI, se concluyé que no hubo un proceso de reclutamiento y capacitacion para
determinar el conocimiento que tenian con el trabajo, ocurriendo problemas tanto con el

personal como con la calidad del producto.

Lbpez y Pesantez (2014), en su investigacion “El proceso de reclutamiento y seleccion de
personal y su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo del GADMP
Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Pujili”. La investigacion que se
aplico fue de tipo exploratoria, prospectiva y correlacional y se concluyd que para los
funcionarios del Municipio el desempefio laboral del personal depende el grado de
conocimientos y competencias y estos deben ser considerado para su contratacion, el
departamento de Recursos humanos so6lo se limita como herramienta para el proceso de
seleccion de personal, a las pruebas de conocimientos y no evalUa las competencias ni el tipo
de personalidad que tiene el aspirante. Se concluye que existe un elevado porcentaje de
funcionarios que no ejercian sus obligaciones segin su conocimiento y competencias
profesionales y las causas del bajo desempefio laboral se debia a un proceso de reclutamiento

y seleccion de personal convencional.
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Palate (2016), en su estudio “El reclutamiento y seleccion de personal y el desemperio laboral
de los trabajadores de la organizacion Bioalimentar Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato de la
provincia de Tungurahua”, investigé la incidencia del reclutamiento y seleccion de personal
en el desemperio laboral de los trabajadores, el tamafio de la muestra fue de 81 personas de
diferentes areas. La técnica que se empled fue la encuesta que se dirigié al personal con un
cuestionario de 17 preguntas. La investigacion mostré un enfoque cuantitativo y cualitativo,
entre sus conclusiones detalld que en la empresa no se especifica el procedimiento de reclutamiento
y seleccion de personal afectando el desempefio y la calidad de trabajo, ocasionando conflictos
interpersonales. El proceso de seleccion de personal no es técnico sdlo es empirico y tradicional, y se
puede cometer el error de elegir a un personal que no retna con el perfil solicitado.

Ramos (2015), en su investigacion “Clima organizacional y desempefio docente en
instituciones educativas de Codo de Pozuzo—Puerto Inca—Huanuco2015”. Plante6 como
objetivo general evidenciar la correlacién entre el clima organizacional y el desempefio
docente en las instituciones, siendo la poblacion pequefia fue tomada en su totalidad como
muestra no probabilistica o intencionada. En la recoleccion de datos, se empled dos
cuestionarios, para medir el nivel ambas variables, se verificd la hipétesis con la prueba de
“t” Student, se uso el coeficiente de correlacion de Pearson. Siendo una Investigacion
correlacional cuantitativa de corte transversal. Se concluyd que existe correlacion

significativa entre clima organizacional y desempefio docente.

Castillo (2015), en su investigacion “Deficiencias en el procedimiento de convocatoria,
seleccién y evaluacion de los docentes en la Escuela de Oficiales de la Policia Nacional del
Per( durante el periodo 2010 - 2013. Pera” reveld la problematica de la gestion publica
asociandolos con los procedimientos de convocatoria, seleccidn y evaluacion del desempefio
de los docentes y sus efectos en la preparacion de los Oficiales de la PNP. Se entrevist6 a dos
autoridades de la Escuela y a tres Oficiales egresados, ademas se tomo las conclusiones de
las encuestas que efectia la EOPNP a los cadetes al final del curso. El disefio fue un estudio
de caso del tipo descriptivo y se concluyo que no existen adecuados procesos de convocatoria
y seleccion del personal docente de la institucion, contratdndose docentes no iddneos,

evidenciandose en la improvisacion (algunos cursos son dictados por oficiales no
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especializados), elaborando actividades educativas inapropiadas y la ausencia de calidad
educativa. La PNP al tener un sistema jerarquico favorece a miembros de la institucion en el
proceso de seleccion docente. En lo académico no llega al nivel que debe tener una institucion
de educacion superior, no tienen profesionales adecuados que puedan organizar el

reclutamiento, seleccion y evaluacion de los docentes. No cuenta con un perfil del docente.

Solis (2015), en su estudio “Seleccion de personal por competencias y rotacion de personal
en los colaboradores de la empresa REPREMARVA de la ciudad de Ambato”. Ecuador.
Especificd como principal objetivo investigar como la inadecuada Seleccion de Personal por
competencias influye en la Rotacién de Personal, ademas se planted y realizd un programa
de seleccién por competencias. Se us6 una encuesta a la poblacion trabajadora. Esta
investigacion se sustentd en el enfoque cuali-cuantitativo investigacion de campo; tipo de
investigacion correlacional. El estadistico que se utilizd fue el Chi cuadrado para la
verificacion si la hipotesis es acertada o rechazada, se concluy6 que el personal no tiene las
competencias que se requieren para desempefiar los cargos, siendo indispensable una guia de
competencias que se ajuste a los puestos y funciones. La empresa REPREMARVA no cuenta
con un departamento del Talento Humano (que se encargue del reclutamiento y seleccién de
personal.) razon por la cual se observa la excesiva rotacion por no cubrir con el perfil del

puesto, causando la insatisfaccién y un mal desempefio laboral.

Mendoza (2014), present6 el tema: “Disefiar un proceso de reclutamiento de personal para
empresas educativas privadas con el fin de mejorar la calidad docente, obteniendo como
resultado un servicio de calidad que responda a las demandas y necesidades de la educacion
en la ciudad de Huehuetenango”. La investigacion es de tipo descriptiva demostrd las
caracteristicas de las variables de estudio realizado por medio de los instrumentos sin
establecer relaciones de causa efecto de una sobre otra, estudia, interpreta y refiere lo que
aparece (fendmeno) y lo que es. Ademads, se trata de buscar la relacion existente entre
variables sin llegar a considerar causalidad entre niveles. Achaerandio, L. (1995) Iniciacion

a la practica de la Investigacion y se concluyd que los representantes de las empresas
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educativas privadas manejan el concepto de proceso de reclutamiento, pero estos
conocimientos no son aplicados formalmente en ninguna de las empresas educativas
estudiadas, lo que conlleva a un mal funcionamiento al momento de prestar el servicio
educativo, por no contar con personal docente de calidad que faciliten conocimientos
cientificos y culturales mediante el proceso de ensefianza-aprendizaje, a los jévenes que seran
el futuro de Guatemala. Werther, W. (2005) El proceso de reclutamiento a menudo se
encuentra en la situacion de ubicar al candidato mas calificado, con mayor nivel de
experiencia, con mas titulos, etc., es decir a la persona apta para ocupar determinado cargo,
y que su desempeiio sea Optimo, colaborando con el cumplimiento de metas y objetivos de

la empresa.

Cueva y Erazo (2014), en su investigacion “Modelo de administracion del recurso humano
por competencias: descripcion, analisis y clasificacion de puestos, reclutamiento, seleccion e
induccion, para el area técnica de la Gerencia Nacional de Operaciones de la Corporacion
Nacional de Telecomunicaciones CNT E.P.” tuvo como objetivo crear un modelo de
Administracion del Talento Humano por competencias, con el propdsito de obtener del grado
de Magister en Gerencia empresarial, MBA, Escuela Politécnica Nacional, Ecuador. Este
estudio fue de disefio no experimental, descriptivo, de naturaleza cualitativa, indic6 como
conclusiones: La administraciéon del talento humano que se disefid tiene el objetivo de
incrementa la competitividad del personal; siendo necesario en la corporacion donde se
encontrd duplicidad de puestos en algunas areas, pero llevaban diferentes denominaciones.
los perfiles de puesto facilitan la identificacion del personal ideal para el puesto de acuerdo
a sus actividades, funciones y responsabilidades. Mientras que la descripcidn de puestos que
asocia a puestos con caracteristicas 18 parecidas, asegurando que haya las mismas

oportunidades en los ingresos, ascenso, Yy en las remuneraciones.

Cancinos (2015), en su estudio “Seleccion de personal y desempeno laboral”, se establecio
la relacion que tiene la seleccion de personal con el desempefio laboral, con el objetivo de
obtener el Titulo de Psicologa Industrial en la Universidad Rafael Landivar en Guatemala.

El tipo de investigacion fue cuasi experimental. La muestra fue de 36 personas Para evaluar
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ambas variables de los trabajadores se empled un cuestionario. El proceso estadistico que se
aplico fue la significacion y fiabilidad de proporciones. Concluyéndose que guardan relacion
estas variables, debido a que las incongruencias y potenciales halladas en la seleccion se ven
manifestadas en los niveles de desempefio, siendo necesario mejorar la informacion las
responsabilidades del puesto y el perfil del candidato, analizar la personalidad del candidato

para que éste pueda lograr un mejor desemperio.

Cayetano (2015), en su tesis “Condiciones laborales y el desempefio de los colaboradores en
la financiera Edyficar-Chimbote: 2014, para la obtencién del titulo profesional de
Licenciada en Administracion en la Universidad Nacional de Trujillo precisé como objetivo
principal comprobar si las condiciones laborales se asocian con el desempefio de los
colaboradores de la financiera Edyficar-Chimbote. La muestra estuvo constituida por los 24
colaboradores (que son la totalidad de su poblacién) las técnicas empleadas fueron la
encuesta que se realizo a los colaboradores y al gerente de Agencia de la financiera; la técnica
de la observacion durante la jornada diaria de trabajo en los meses de investigacion y la
técnica de la entrevista. Este estudio tuvo un disefio descriptivo, transaccional. Se concluyd
que existe una influencia negativa de las condiciones laborales y el desempefio de los
trabajadores, siendo las actitudes negativas el temor, ansiedad, estrés, entre otras; lo que
disminuye el compromiso y las metas de la organizacion, ocasionando un nivel bajo de
produccion y desempefio. Siendo las relaciones interpersonales negativas y las relaciones con
los jefes no son del todo buenas, por lo tanto, la confianza entre ellos es calificada como

regular.

Flores (2014), present6 el tema: “Implementacion de un manual de procedimientos de
seleccidn de personal, para el personal de servicios ocasionales y su impacto en el desempefio
laboral de los servidores contratados en la Empresa Publica Metropolitana de Aseo EMASEO
— EP Quito.” Teniendo como objetivo general: Implementar un manual de procedimientos de
seleccion de personal, y medir su impacto en el desempefio laboral de los servidores
contratados en la Empresa Publica Metropolitana de Aseo (EMASEQO-EP). El disefio que se

utilizd para esta investigacion fue el cuantitativo no experimental, ya que la informacion
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que obtuvo se le realizd en un contexto natural y se concluyd que actualmente la Empresa
EMASEO ha mejorado su proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal con la
implementacion del manual de procedimientos de Seleccion de personal, ya que es una
herramienta de apoyo, facil y de rapida aplicacion que permite cubrir las necesidades de la
institucion, establece los parametros que deben seguir el personal que se encarga del proceso
de reclutamiento, seleccion e induccion de personal. Ademas, determina las caracteristicas,
requisitos y responsabilidades que debe desempefiar cada uno de los profesionales

contratados, permitiendo a su vez mejorar el desempefio de sus colaboradores.

1.3. Marco Legal

Este apartado servira para sustentar con base legal entre leyes y normativas que contribuyan

a la investigacion como se presenta a continuacion.

Segln Hernéndez (2017), el derecho al trabajo nace de un principio universal irrenunciable
e irreductible de las personas, mismo que ha costado por mas de nueve siglos la inmolacion
de vidas que fueron importantes para conseguir el entendimiento de que los Estados tienen
la obligacion de generar y exigir que en el ejercicio del trabajo se respete el derecho a
conseguir el sustento para su vida con dignidad, con la comprension de que el trabajador
desgasta sus fuerzas no renovables en el desempefio de labores como recurso humano

participe en la produccién que genera riqueza.

1.3.1. Constitucion de la republica

El deber del Estado es garantizar el empleo de las y los ecuatorianos, asi se expresa en el
articulo 326 numeral 1 de la Constitucion de la Republica, donde se dispone que el “Estado

impulsard el empleo y la eliminacion del subempleo y desempleo”.

De conformidad con lo que establece la Constitucion de la Republica del Ecuador en su Art.
35: El trabajo es un derecho y un deber social y gozara de la proteccion del Estado, el que

asegurara al trabajador el respeto a su dignidad, una existencia decorosa y una remuneracion
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justa que cubra sus necesidades y las de su familia. Se regira por las siguientes normas

fundamentales:

La legislacion del trabajo y su aplicacién se sujetaran a los principios del
derecho social.

El Estado propendera a eliminar la desocupacion y la subocupacion.

El Estado garantizara la intangibilidad de los derechos reconocidos a los
trabajadores, y adoptara las medidas para su ampliacién y mejoramiento.

Los derechos del trabajador son irrenunciables. Sera nula toda estipulacion que
implique su renuncia, disminucion o alteracion. Las acciones para reclamarlos
prescribiran en el tiempo sefialado por la ley, contado desde la terminacién de
la relacion laboral.

Sera vélida la transaccion en materia laboral, siempre que no implique renuncia
de derechos y se celebre ante autoridad administrativa o juez competente.

En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, se aplicaran en el sentido mas favorable a los
trabajadores.

La remuneracion del trabajo sera inembargable, salvo para el pago de pensiones
alimenticias. Todo lo que deba el empleador por razén del trabajo, constituira
crédito privilegiado de primera clase, con preferencia aun respecto de los
hipotecarios.

Los trabajadores participaran en las utilidades liquidas de las empresas, de
conformidad con la ley.

Se garantizara el derecho de organizacién de trabajadores y empleadores y su

libre desenvolvimiento, sin autorizacién previa y conforme a la ley.

Para todos los efectos de las relaciones laborales en las instituciones del Estado, el

sector laboral estard representado por una sola organizacion. Las relaciones de las

instituciones comprendidas en los numerales 1, 2, 3y 4, del Art. 118 y de las personas

juridicas creadas por ley para el ejercicio de la potestad estatal, con sus servidores, se
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sujetaran a las leyes que regulan la administracion publica, salvo las de los obreros, que

se regiran por el derecho del trabajo.

Cuando las instituciones del Estado ejerzan actividades que no puedan delegar al sector
privado, ni éste pueda asumir libremente, las relaciones con sus servidores se regularan
por el derecho administrativo, con excepcién de las relacionadas con los obreros, que

estaran amparadas por el derecho del trabajo.

Para las actividades ejercidas por las instituciones del Estado y que pueden ser
asumidas por delegacion total o parcial por el sector privado, las relaciones con los
trabajadores se regularan por el derecho del trabajo, con excepcidn de las funciones de
direccion, gerencia, representacion, asesoria, jefatura departamental o equivalente, las

cuales estaran sujetas al derecho administrativo.

1.3.2. Convenios internacionales

Adicionalmente, existen una serie de organismos internacionales que emiten normas
aplicables a los regimenes de derecho de trabajo en los paises. Estas normas originadas mas
alla de las legislaciones nacionales se concepttiian como Derecho internacional de trabajo.
Como manifestaciones del Derecho internacional del trabajo se encuentran: ¢ La
Organizacion Internacional del Trabajo (OITI. * Los pactos o convenios de las Naciones
Unidas) « Los acuerdos bilaterales y multilaterales, cuyo objetivo es generalmente equiparar
las condiciones de trabajo entre dos 0 mas paises, especialmente, para evitar inmigraciones

masivas entre paises vecinos.

1.3.3. Ley del deporte educacion fisica y recreacion

Las Federaciones Deportivas Provinciales se rigen por la Ley del Deporte, Educacion Fisica

y Recreacion, (LDEFR, 2011); mismas que se define las Federaciones Deportivas como:

Art. 35.- Las Federaciones Deportivas Provinciales son organizaciones deportivas sin fines

de lucro que se rigen por un régimen especial denominado Régimen de Democratizacion y
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Participacion para cumplir con el fin social que les compete, asi como para recibir recursos

econémicos del Estado.

Dentro de este proyecto otro tema de gran relevancia, son las modalidades de contratacion

presentes en las entidades privadas que gozan de autonomia y perciben recursos publicos.

Las entidades privadas con fondos publicos requieren de un Plan Anual Estratégico de
contrataciones, en virtud que se rigen por un presupuesto asignado, es por este motivo que

hay que precautelar los recursos del estado.

1.3.4. Cddigo de trabajo

En el articulo 14 del Codigo del Trabajo se dispone que la modalidad tipica, en todo caso

del contrato individual de trabajo se entendera por tiempo indefinido.

Las excepciones que demarca el articulo 14 son:

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

b) Los contratos eventuales, ocasionales y de temporada;

¢) Los de aprendizaje; v,

d) Los demas que determine la ley.

1.3.4.1 Modalidades de contratacion

Como se menciond anteriormente los trabajadores, se rigen bajo la modalidad del
Cadigo de Trabajo, mismo que establece los tipos de contratos en el Art. 15, 16 y 17.

Dentro de este proyecto otro tema de gran relevancia, son las modalidades de
contratacion presentes en las entidades privadas que gozan de autonomia y perciben

recursos publicos.
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Las entidades privadas con fondos publicos requieren de un Plan Anual Estratégico
de contrataciones, en virtud que se rigen por un presupuesto asignado, es por este

motivo que hay que precautelar los recursos del estado.
1.3.5. Normas de control interno

El control interno de las entidades, organismo del sector publico y personas juridicas de
derecho privado que dispongan de recursos publicos para alcanzar la mision
institucional, debera contribuir al cumplimiento de los siguientes objetivos: Promover la
eficiencia, eficacia y economia de las operaciones bajo principios éticos y de
transparencia, garantizar la confiabilidad, integridad y oportunidad de la informacion,
cumplir con las disposiciones legales y la normativa de la entidad para otorgar bienes y
servicios publicos de calidad y proteger y conservar el patrimonio publico contra

pérdida, despilfarro, uso indebido, irregularidad o acto ilegal.

La maxima autoridad debe crear una estructura organizativa que atienda el cumplimiento
de su mision y apoye efectivamente el logro de los objetivos organizacionales, la
realizacion de los procesos, las labores y la aplicacion de los controles pertinentes; la
estructura organizativa de una entidad depende del tamafio y de la naturaleza de las
actividades que desarrolla, por lo tanto no serd tan sencilla que no pueda controlar
adecuadamente las actividades de la institucién, ni tan complicada que inhiba el flujo
necesario de informacion. Los directivos comprenderan cuéles son sus responsabilidades

de control y poseeran experiencia y conocimientos requeridos en funcién de sus cargos.
En las disposiciones de la Norma de Control Interno, 200-03 dice:

El control interno incluira las politicas y practicas necesarias para asegurar una apropiada
planificacion y administracion del talento humano de la institucién, de manera que se
garantice el desarrollo profesional y asegure la transparencia, eficacia y vocacion de

servicio.
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El talento humano es lo méas valioso que posee cualquier institucion, por lo que debe ser
tratado y conducido de forma tal que se consiga su mas elevado rendimiento. Es
responsabilidad de la direccion encaminar su satisfaccion personal en el trabajo que

realiza, procurando su enriquecimiento humano y técnico.

La administracién del talento humano constituye una parte importante del ambiente de
control, cumple con el papel esencial de fomentar un ambiente ético desarrollando el
profesionalismo y fortaleciendo la transparencia en las practicas diarias. Esto se hace
visible en la ejecucion de los procesos de planificacion, clasificacion, reclutamiento y
seleccion de personal, capacitacion, evaluacion del desempefio y promocion y en la
aplicacion de principios de justicia y equidad, asi como el apego a la normativa y marco

legal que regulan las relaciones laborales.

La Norma de Control Interno 407-01 Plan del Talento Humano, y 407-02 Manual de

Clasificacion de Puestos; que textualmente en su orden dicen:

“Los planes de talento humano se sustentaran en el andlisis de la capacidad operativa de
las diferentes unidades administrativas, en el diagndstico del personal existente y en las
necesidades de operacion institucional...”, “Las unidades de administracion del talento
humano, de acuerdo con el ordenamiento juridico vigente y las necesidades de la
institucion, formularan y revisaran peridédicamente la clasificacion de puestos,

definiendo los requisitos para su desempefio y los niveles de remuneracion...”.
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CAPITULO I

2. Metodologia
2.1. Tipo de estudio

Esta investigacion tiene un enfoque cuali-cuantitativo, descriptiva, exploratoria, no
transversal; para ello Hernandez (2014) indica que, un enfoque cuantitativo por medio de la
recoleccion de datos comprueba hipotesis y justifica teorias, mientras que el enfoque

cualitativo por medio de informacién recolectaday analizada genera ideas o interrogantes.

Para Ortiz y Zepeda (2007) definieron sobre la investigacion pura o tedrica que “Se
caracteriza porque parte de un marco tedrico y permanece en él; la finalidad radica en
formular nuevas teorias o modificar las existentes, en incrementar los conocimientos

cientificos o filosoficos, pero sin contrastarlos con ningtin aspecto practico” (s.p).

Ademas, a través del estudio descriptivo se podrd evaluar y recolectar datos sobre las
caracteristicas del fendmeno analizado y sus componentes (Vasquez, 2005), el anélisis de la
informacion se hizo a travées de la observacion directa e indirecta, cuestionario y entrevista,
posteriormente se detallaran los datos cuantitativos y cualitativos obtenidos a través de los
instrumentos mencionados como resultado final de la investigacion. Adicional a esto se
conocera el tipo de procesos de seleccion del personal y reclutamiento que se pueden
implementar, este estudio posee un disefio no experimental transversal, en vista de que no

generd manipulacion de las variables.
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2.2. Definicion conceptual y operacionalizacion de las variables

A continuacion, se plasma la operacionalizacion de las variables de acuerdo a los objetivos de la investigacion.

Tabla 1

Definicion conceptual y operacionalizacion de las variables

) Definicion Definicion ] ] ]
Variables ) Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
Al respecto e Identificar y Proceso de reclutamiento e Método de
Chiavenato  (2009) describir el proceso de reclutamiento.

Reclutamiento

y seleccién de personal

Es un conjunto de
procedimientos
orientado a atraer
candidatos
potencialmente
calificados y capaces
de ocupar cargos
dentro de la

organizacion.

reclutamiento del
personal:

Elaboracion del marco
tedrico.

o Elaboracion de
entrevista — encuesta.

o Validacién  de
entrevista — encuesta

. Aplicacion  de

entrevista al

. Causas que tienen
en cuenta en el momento
de realizar el
reclutamiento.

o Técnicas de
reclutamiento interno

o Fuentes de

reclutamiento externo.
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En palabras de
(2009)
puede definirse la

Chiavenato

seleccion de recursos
humanos como: “la
eleccion del hombre
adecuado para el
cargo adecuado, o
mas  ampliamente,
entre los candidatos
reclutados, aquellos
mas adecuados a los
cargos existentes en
la empresa, con miras
a aumentar la
eficiencia y el

desempefio laboral

administrador general y
jefe departamental,
aplicacion de encuestaa Proceso de seleccion

los funcionarios

. Tabulacion de
datos.

o Anélisis de
Resultados

o Técnica de
reclutamiento externo de
personal.

o Encargados  de
ejecutar al proceso de
reclutamiento

o Participantes en el
proceso de seleccion del
personal

o Objetivos del
proceso de reclutamiento

y seleccion.

) Actitudes y

habilidades
° Habilidades

practicas y capacidades

Fuente: Chiavenato (2009)
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2.3. Poblacion y muestra

Hernandez, et al (2014), dice que, “poblacion es el conjunto de todos los casos que

concuerdan con determinadas especificaciones, las poblaciones deben situarse claramente en

torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el tiempo™ (p.174). La poblacion para

la presente investigacion esta conformada por 16 trabajadores del personal administrativo de

la Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas.

Tabla 2

Némina de colaboradores del area administrativa

N° Nombres y Apellidos Cargo

1 Barboza Hurtado Freddy Mateo Relacionador Publico

2 Cantos Mejia Narcisa De Jesus Secretaria

3 Castillo Cabeza Jesus Renis Mensajero

4 Chica Mejia Mirna Mercedes Administrador Financiero

5 Jama Rosales Hewer Wilmer Chofer

6 Medranda Garcia Maximo Mensajero

7 Mera Montafio Carmen Janeth Secretaria 2

8 Portocarrero Casquete Victoria Inés  Talento Humano (Enc)

9 Roa Zambrano Nathalie Gabriela Secretaria General

10 Robinson Mosquera Faira Inés Activos Fijos Bodega

11 Subiaga Delgado Rosa Isabel Administradora General

12 Torres Estupifian Dolores Asistente Técnica Logistica
13 Mina Ramirez Ruth Irina Metoddlogo

14  Santillan Dimitrakis Carlos Clemente Metodo6logo (Encargado L D.T.M)
15 Valencia Andrade Digna Lucia Psicéloga

16  Vel&squez Sabando Roberto Andrés  Metoddlogo

Fuente: Entrevista a la Jefa del departamento de Recursos Humanos
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2.4. Técnicas e instrumentos

De acuerdo con la naturaleza de esta investigacion, es necesario hacer uso de técnicas de
recoleccion de datos denominados “técnicas vivas” o de relaciones individuales y de grupos.
La técnica es el procedimiento particular, reflexivo y confiable aplicado al empleo de un
instrumento, al uso de materia, al manejo de una determinada situacion, es decir, las técnicas
segin Palella (2006), “...son las técnicas que se emplean para recoger y registrar datos e
informacion. Sirven para construir instrumentos metodolégicos aplicables a los propdsitos

de estudio que se estén realizando” (p.56).

2.4.1. Entrevista

Fue dirigida a la Administradora General/ Responsable de Talento Humano que se la
denominara como Al, mediante un cuestionario conformado de 5 preguntas tuvo como

finalidad de obtener informacion pertinente y opiniones para la investigacion.

2.4.2. Encuesta

La investigacion se aplico a 16 administrativos, mediante un cuestionario
semiestructurado que al ser aplicada tuvo una duracién de 10 a 15 minutos, conformado
por 10 preguntas tanto de seleccion multiple, las preguntas estan divididas segun la

secuencia de los indicadores.

2.4.3. Instrumento

Sanchez y Reyes, (2006) definieron que: los cuestionarios constituyen un documento
o formato escrito de cuestiones o preguntas diversas relacionados con los objetivos del
estudio (p.151). Por lo tanto, el instrumento a utilizar es el instrumento de tipo

cuestionario.
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Para Baptista, Fernandez y Hernandez (2010) un cuestionario no sélo indaga sobro las
variables sino a las exigencias y a un problema de investigacion, por lo en cada

investigacion el tipo de preguntas es distinto.

2.4.4. Validacién

Segun Robbins y Coulter (2012), cualquier instrumento de seleccion que use un gerente
debe tener validez; es decir, la relacion probada que existe entre el instrumento de
seleccion y algun criterio importante. Por ejemplo, la LOSEP prohibe a los gerentes
usar un puntaje de prueba como instrumento de seleccion a menos que exista evidencia
clara de que, una vez en el trabajo, los individuos con puntajes altos en esta prueba
tengan mejor desempefio que los individuos con puntajes de pruebas bajos. Los
gerentes tienen la obligacion de demostrar que cualquier instrumento de seleccion que

usen para seleccionar a los candidatos se relacionen con el desempefio laboral.

Para la aplicacién del instrumento, se  tomo6 como ejemplo la validacion aprobada en
las tesis: “Disefio del manual para el proceso de seleccion de personal del Centro

Cristiano de Guayaquil.

2.45. Confiabilidad

Segiin Hernandez et al., (2010) “La confiabilidad de un instrumento de medicion se
determina mediante diversas técnicas, y se refieren al grado en la cual se aplica,

repetida al mismo sujeto produce iguales resultados” (p.210).

Por lo tanto, Herndndez et al., (2010) la confiabilidad consiste en el "grado en que un

instrumento produce resultado consistente y coherente” (p.211).
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2.4.6. Andlisis de datos

Para analizar cada una de las variables se utilizo el paquete informatico Excel,
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucién de los datos, la estadistica

descriptiva, para la ubicacion dentro de la escala de medicion.

Caracterizacion de los procesos de reclutamiento de la Federacion Deportiva Provincial
de Esmeraldas. El proceso de reclutamiento de personal es una herramienta cuyo fin es
atraer candidatos potenciales para ocupar determinado cargo, por medio de un conjunto
de procedimientos, pasos y técnicas (Chiavenato 1.,2001), y toda empresa, sin importar
su actividad debe darle la importancia debida.
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CAPITULO I11
3. Resultados

Los resultados que se presentaran a continuacion estan basados en los objetivos especificos
de la investigacion, relacionadas con las siguientes variables: Analisis de los procesos de
reclutamiento y seleccion del personal administrativo de la Federacion Deportiva Provincial
de Esmeraldas. Por lo tanto, los resultados producto de la investigacion se reflejan a

continuacion.
3.1. Resultados de encuestas realizadas a trabajadores

Se realizaron las encuestas a 16 trabajadores administrativos de la Federacién Deportiva

Provincial de Esmeraldas, las cuales arrojaron la siguiente informacion:

50% 47%
45%
40%
35%
S 30%
C
L 25%
E 20% 19%
14%
15% 12%
10% 8%
5%
0%
Validez
Amistades Avisos periodicos Avisos radios Internet @ Ascensos

Gréfico 1: Medio de conocimiento de existencia de vacante.

Fuente: encuesta a trabajadores

En las oportunidades laborales de la Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas, no se
emplean los métodos tradicionales , ni definidos por los organismos del gobierno tales como
Ministerio de Trabajo y Contraloria General del Estado, el Art. 192 de la LOSEP y la Norma
de Control Interno 407-03 detallan que existen procesos internos para la incorporacion y

contratacion de personal; asimismo se puede acceder a las plataformas digitales como socio-
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empleo que permite la transparencia en los concursos de méritos y oposicion, donde pueden
participar los ciudadanos que tengan el perfil que sefiala la oferta de trabajo, se evidencio6 que
se difunde la informacion por intermedio de amistades, y por los medios convencionales

como la prensa escrita.

70%
60%

50%

o)
2 40%
Q@
hd 0,
E 30% 65%
20%
10% 21% =
. 0% 0%
0%
Ninguna Prueba de Prueba de Entrevistas Todas las anteriores
conocimientos personalidad

Validez

Gréfico 2: Instrumento de reclutamiento

Fuente: encuesta a trabajadores

Luego de la encuesta se evidencié que no se emplean algunos métodos de reclutamiento
citados por varios autores tales como: contactos con universidades, agencias de
reclutamiento, medios que fortalecieran los procesos de contratacion de personal, como se
puede observar en el grafico 4, el 47% de las personas conocen de las convocatorias por
medio de amigos que ya laboran en la institucion, en virtud de que se corroboraria los datos
del candidato, prevalece mas la entrevista que las pruebas de conocimientos que medirian

las habilidades y destrezas del personal a contratar.
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Grafico 3: Requisitos para ocupar el cargo

Fuente: encuesta a trabajadores

Se evidenci6 en la institucion que las pruebas de conocimientos estan por debajo del Gltimo
proceso contractual que es la entrevista personal, asimismo se observa en el grafico 3 que, el
21 % de los encuestados manifiesta que no se utiliza ninguno de los procedimientos

habituales emanados por el Ministerio de Trabajo.

54%
53%
52%
51%
50%
49%
48%
47%
46%
45%
44%

Por ciento

Presentacion por medio de Amistades Entrevista
Validez

Gréfico 4: Contacto para aplicar el puesto vacante

Fuente: encuesta a trabajadores
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De acuerdo a los resultados obtenidos de las entrevistas al personal y demostradas en el
grafico 3 con respecto al primer contacto que tuvo el personal con la Federacion Deportiva
Provincial de Esmeraldas, se concluyd que para conseguir un puesto de trabajo los
colaboradores que la entrevista fue el primer medio de acercamiento con la institucion,
asimismo observamos que la presentacion por medio de amistades es de gran relevancia al
momento de vincular al personal, lo cual no significa que sea perjudicial o contraproducente
siempre y cuando al momento de seleccionar al personal se lo haga de una forma objetiva y

no solo por ser recomendados.
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Grafico 5: Aspirantes adicionales para el puesto

Fuente: encuesta a trabajadores

La falta de uso de plataformas digitales como socio-empleo, se puede evidenciar gracias a
los resultados de la encuesta en este item, esto conlleva a los aspirantes no tengan acceso a
la informacion oportuna de los postulantes a los cargos vacantes, es decir desconocen quienes
son su competencia generando falta de transparencia y no se cumplan con los parametros

establecidos que emite el Ministerio de Trabajo.
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Gréfico 6: Numero de entrevistas para conseguir el cargo

Fuente: encuesta a trabajadores

De acuerdo a los resultados de las encuestas obtenidos del personal sobre las entrevistas a las
que asistio para obtener el cargo que actualmente tienen, se indica que un 65% acudidé una
sola vez a la entrevista, seguido de quienes no asistieron pero revisando los items anteriores
se podria mencionar que por el escaso uso de procesos técnicos en la seleccion de personal
existen candidatos que cubren las vacantes por peticiones de amistades relacionadas con los
directivos de la entidad, un 14% si ha pasado todos los filtros necesarios para pertenecer a la

empresa.
70% 65%

60%
50%
40% 35%
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mSi = No
Grafico 7: Competencias para el puesto
Fuente: encuesta a trabajadores
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La gran mayoria del personal que labora en Federacién Deportiva Provincial de Esmeraldas,
manifiesta que no se encuentra apto para ocupar la posicion actual, dado que como se nota
existe talento humano que ha sido ascendido, por cuanto la experiencia se los ha permitido,
y al no aplicar los debidos procedimientos conlleva a que exista este tipo de disyuntivas, la
carencia de un plan de carrera que les permita preparase para el futuro refleja este panorama
muy perjudicial para la empresa, seguramente en el camino aprenderian lo necesario para

ejercer con eficacia las funciones que el puesto exigia.
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Gréfico 8: Exposicion de condiciones laborales.

Fuente: encuesta a trabajadores

Los colaboradores gque indican en las encuestas y entrevistas que la informacion que se les
proporciond en la entrevista sobre las condiciones laborales de contratacion en la Federacion
Deportiva de Esmeraldas no fue el suficiente o fue muy poca, la mayoria de estos encuestados
querian conseguir un trabajo sin importar las condiciones de contratacién. Asimismo, se
evidencia que si se han dado los lineamientos internos necesarios a un porcentaje

significativo.
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Gréfico 9: Requerimiento de referencias personales y laborales

Fuente: encuesta a trabajadores

Las referencias personales y laborales constituyen una fuente de verificacion de la
informacion suministrada por un aspirante, notamos que un alto porcentaje de encuestados
manifiesta que no fue prioridad al momento de contratacion, lo que escasamente permitiria

validar los datos de los postulantes.
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Gréfico 10: Capacitacion sobre las funciones del puesto

Fuente: encuesta a trabajadores
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Existen colaboradores que consideran que no recibieron una induccién completa y detallada
de las funciones del puesto lo cual puede repercutir de manera negativa en el desempefio de

los empleados al no tener clara lo que deben de hacer en el cargo que les ha sido asignado.

3.3. Resultados de la entrevista

Dada la entrevista a la jefa de recursos humanos, encargada de los procesos de seleccion y
reclutamiento de los candidatos a los diversos puestos vacantes, se evidencié que los medios
que se usa para el requerimiento de personal son los anuncios por el periddico y redes sociales,
en vista que son los medios més utilizados por la comunidad en general. Los candidatos que
son escogidos para las entrevistas de trabajo deberan efectuar las pruebas correspondientes,
en donde la induccion que se les brindara una vez seleccionados esta comprendida por la
reunion con el personal, la informacién de la empresa las politicas y reglamentos, estatutos,

y se basan en plazos establecidos por el Codigo de Trabajo que son los 90 dias a prueba.

Una vez recolectada la informacion se procedid hacer un andlisis cualitativo de la entrevista
a la Jefa de Recursos Humanos. Estas preguntas fueron relacionadas a los objetivos

especificos.

3.3.1. Medios de reclutamiento

Los medios que la empresa utiliza para reclutar personal son los anuncios por las redes
sociales y los clasificados en los periddicos, actualmente se cuenta con una pagina web,
dado que las herramientas tecnoldgicas facilitan la difusion de la informacion.
Adicionalmente las convocatorias por medios electrénicos permiten optimizar recursos

econodmicos.

3.3.2. Pruebas de incorporacion
Dentro de la organizacion se realiza un test de conocimiento, el cual contiene temas
acordes al perfil del puesto, luego se selecciona una terna que es entrevistada por el

Administrador General, presidente y Talento Humano respectivamente.
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3.3.3 Contenidos de induccién

Entre los contenidos de induccién podemos sefialar los siguientes:

e Capacitaciones de procesos internos que maneja la empresa,

e Induccion a las politicas internas

¢ Retroalimentaciones por la cual el postulante va a hacer contratado.
e Reglamentacion de la empresa

¢ Informacion general de la empresa

3.3.4 Periodo de estabilidad

De acuerdo lo estipulado a la ley es durante el periodo de prueba, queda indicado en
el contrato siguiendo las disposiciones del Cédigo de Trabajo, si en los tres meses el
empleado no tiene un buen desemperio es cesado de sus funciones, los puestos de libre
remocion tienen otra modalidad, su nombramiento se registra en la Secretaria del

Deporte y fenecen en un afio.
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CAPITULO IV

4. Discusion

Con base a la informacion levantada en las entrevistas, encuestas y resultados de los
antecedentes de estudios previos que ayudaron a desarrollar esta investigacion, se ha podido

evidenciar diversos escenarios:

Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas, centra el poder de la toma de decisiones
en los directivos que pertenecen a distintas agrupaciones estatales tal como sucede
comunmente con otras entidades del sistema deportivo, la actual administradora, considera
que es oportuno realizar un andlisis de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal
para contar con informacion que facilite la elaboracion de un plan estratégico que
estandarice los lineamientos que debe seguir el personal, siendo asi, debido a esto se
generan las siguientes interrogantes: ; COmo han venido trabajando? ;Anteriormente como

hacian estos procesos? ¢Alguna vez fueron observados por Contraloria?

Chiavenato (2006) Expone que la seleccion de personal puede definirse como el proceso de
eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado, o en un sentido mas amplio,
escoger entre los candidatos reclutados a los més adecuados, para ocupar los cargos
existentes en la empresa, la cual trata de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento

del personal.

En términos generales segun la calificacion del personal de Federacion Deportiva de
Esmeraldas, la percepcion sobre los procesos mencionados hace notar que la comunicacion

interna y los elementos empleados al momento de llenar una vacante no son los éptimos.

La seleccion de personal es un proceso que procura definir cuales solicitantes tendran éxito
si se les contrata; es al mismo tiempo, una comparacion y una eleccion para que pueda ser
cientifica, necesita basarse en lo que el cargo al que postula el futuro ocupante, asi el primer
cuidado al hacer la seleccion de personal es conocer cudles son las exigencias del cargo que

sera ocupado.
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Federacion Deportiva de Esmeraldas carece de planes de carrera y muy poco se promueve
al personal por su preparacion académica lo que genera que se perciba pocas posibilidades
de ascenso, esto desencadena que no exista compromiso, independientemente si el trabajo
como tal, le satisface al funcionario. Dada esta situacion se genera la siguiente duda ¢acaso

esto incentiva a las buenas practicas del talento humano?

Las organizaciones exitosas en la actualidad requieren de un talento humano preparado y
dispuesto, que cumpla con las caracteristicas especificas para cada puesto de trabajo, por
eso, Chiavenato (2013) menciona que el proceso de reclutamiento y seleccion es un filtro
que ayuda a las empresas para que algunos de los candidatos ingresen a la fuerza laboral, es
decir, aquellos que demuestran habilidades necesarias para la institucion. De alli, la

importancia de contar con un buen proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

Todo proceso de reclutamiento y seleccion estimula o juzga el valor, excelencia y
cualidades de un candidato. Los resultados de la investigacion determinaron que, si existe
relacion estrecha entre el la seleccion y el reclutamiento de personal, debido a que el proceso
de seleccion no se considera tan efectivo y el reclutamiento se encuentra dentro del rango
aceptable, existen muchas disyuntivas que conllevan a plantearnos diversas interrogantes
tales como:;Realmente los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en la
Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas, son acorde a los lineamientos que emite el
Ministerio de Trabajo?. ¢Esadecuado que las vacantes las cubran personas que no cumplen

con el perfil 0 que no cuenten con un titulo universitario?

En cuanto a los procesos empleados por la Federacién Deportiva Provincial de Esmeraldas
en lo referente a seleccion de personal y reclutamiento, la Administradora General ha
expresado que la institucion si ha tratado de aplicar los métodos de reclutamiento y
seleccion pero que se debe profundizar en este tema, debido a que considera que en otros
periodos han sido empiricos, este escenario se pudo haber dado por la falta de un sistema
de comunicacion, tanto es asi, que parte de los encuestados indicé que no conocen con

antelacion la formay los lineamientos que se iban a utilizar para que sean participes, lo que
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pudo derivar en un mal accionar de las maximas autoridades Y la falta de cumplimiento de
las expectativas y metas de la institucion, nos planteamos las siguiente interrogante ¢la

normativa interna de requisitos para la contratacion de personal es muy compleja?

Se debe hacer énfasis, ademas, que el valor de un sistema de reclutamiento y seleccion de
personal no radica en su instrumentacion mecanica, sino en la combinacién adecuada de
principios, tareas y métodos; asimismo su constante perfeccionamiento. Se puede hacer
referencia, ademas, al costo de la no seleccion del personal, al costo de la no calidad de la
fuerza de trabajo, lo cual se traduce en ineficiencia, baja productividad, mayor ocurrencia de
accidentes e insatisfaccion laboral, con la secuela de ausentismo, indisciplina, altos indices
de rotacion de personal y los consiguientes gastos que dichos disfuncionamientos acarrean.
¢Cual es la opinion del personal administrativo de la Federacion Deportiva Provincial de
Esmeraldas acerca del proceso de Reclutamiento y Seleccion? ;Qué acciones concretas
sugeririan adoptar para mejorarlo? La mayoria de los encuestados hicieron énfasis en la falta

de transparencia, empirismo Yy las influencias personales.

Con base a lo expuesto elaboramos las siguientes interrogantes: ¢ Desde el punto de vista de
quienes conforman el departamento de Talento Humano, estan realmente satisfechos con los
resultados de los procesos de reclutamiento y seleccion? En realidad, existe un descontento
tanto en los clientes internos, como en el area de Talento, debido a que los puestos que
integran la parte administrativa son electos por el Directorio, eso conlleva a que no exista
transparencia y se distorsione la credibilidad entre los participantes, por la falta de medios

electronicos que van reflejando los resultados en las etapas de concurso de méritos.

La esencia del proceso de reclutamiento y seleccion, se materializa al escoger al mejor
candidato para cada cargo o grupo de ellos, a partir de lograr un reflejo lo mas objetivo
posible de las caracteristicas del sujeto, siendo dicha tarea una responsabilidad del equipo de
seleccion ¢Los medios tecnoldgicos podrian potenciar el prestigio y la solidez de nuestra
marca empleadora? La Administradora General expone que los medios tecnoldgicos son los

mejores intermediarios de difusion para las convocatorias, pese a ello escasamente se utilizan
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en esta institucion porque como ya se mencion6 anteriormente al tener un Directorio, sus
miembros se encargan de definir a uno de los candidatos de las ternas que ellos mismos
proponen ¢De no ser asi, porque aun estamos renuentes al uso de los medios tecnologicos?
La Administradora General indica que teniendo la Federacion Deportiva Provincial de
Esmeraldas un RUC, y contar con autonomia en la toma de decisiones los altos directivos
optan por los medios tradicionales de contratacion, otra causa podria ser la falta de recursos
econdémicos que, aunque se colocan en el POA, no son aprobados por la Secretaria del
Deporte, para la inversién en medios digitales que aportarian mas a la gestion y la innovacion

de los procesos administrativos.

Los procedimientos de seleccion y reclutamiento en la Federacion Deportiva Provincial de
Esmeraldas, haciendo una comparacion con las demas tesis consultadas para la investigacion,
fundamentan para que se aplique el Manual de Procedimientos y el Manual de Gestion
Organizacional establecido por la Secretaria del Deporte, el cual incluye el Instructivo de
Seleccion de Personal Administrativo, Requisitos previos para la contratacion y las
actividades que se deben seguir para la correcta seleccion del personal técnico y
administrativo, cubriendo las necesidades entren por perfiles, ademas ayuda a determinar las
habilidades, capacidades y actitudes de cada funcionario dejando a un lado la forma empirica
y desorganizada de realizar la contratacion de personal. Esta investigacion coincide en que se
debe realizar un buen proceso de reclutamiento y seleccion de personal administrativo, pues
de ello depende que los procesos de gestion en cada organismo deportivo del cantdn sean
brindados con calidad y calidez, que los profesionales seleccionados estén acorde a las
competencias requeridas para ser funcionarios de esta institucion, impidiendo el

incumplimiento de los requisitos estipulados por el Ministerio de Trabajo.

La Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas, no aplica los debidos procesos de
reclutamiento y seleccién del personal, dado que es una institucién de derecho privado y
goza de autonomia para la toma de decisiones contractuales, su directiva esta constituida
por un cuerpo colegiado, cuenta con las directrices de los estatutos y reglamentos internos,

mismos que detallan las atribuciones y su plan operativo anual no posee partidas
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presupuestarias, que estén asignadas a la nominacién de los puestos y escalas salariales

como en el sector pablico.

CONCLUSIONES

Se verifico que la Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas de Talento
Humano no aplica los instrumentos técnicos para la seleccion y el reclutamiento
tales como, programas de desarrollo personal, pruebas de simulacion de
rendimiento etc., Unicamente se ejecutan acciones limitadas y rapidas para
realizar el proceso justificando con la falta de tiempo y la necesidad urgente de

cubrir plazas vacantes por los actos eleccionarios de su Directorio.

En la Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas, se desconoce el proceso
correcto para la contratacion de personal administrativo dada la Ley Organica
de la Contraloria General del Estado, debido a que segun los datos analizados

incumplen con las Normas de Control Interno.

La gestion que realiza Federacion Deportiva de Esmeraldas para la contratacion
de personal administrativo es poco técnica y organizada lo cual no permite
evaluar los conocimientos, actitudes, habilidades y destrezas de los postulantes.
Teniendo como consecuencia el poco compromiso por parte del personal
contratado que no se desempefian con calidad y calidez y no cuentan con
programas de desarrollo de personal, siempre usan otros metodos como el

ascenso y/o transferencias y como primera medida el reclutamiento externo.
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RECOMENDACIONES

El presente andlisis determina la necesidad de disefiar una propuesta de seleccion y
reclutamiento del personal administrativo basado en competencias, para mejorar el

rendimiento administrativo, cumpliendo con los pasos establecidos en la ley.

Es aconsejable que se disefie un proceso para el andlisis de perfiles dentro de la
seleccion y reclutamiento del personal administrativo y las competencias requeridas

para desempefiar los cargos vacantes.

Se debe ejecutar la aplicacion de instrumentos y técnicas en el proceso de seleccion
y reclutamiento de personal administrativo a contratar por parte de Federacion
Deportiva de Esmeraldas, dado que al no ser aplicadas genera pérdida de recursos y

tiempo para la institucion.
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ANEXOS



Anexo 1. Plan de trabajo

PLAN DE TRABAJO

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES

Sep

Oct

Nov

Dic

Ene

Feb

Mar

Abr

Revision bibliografica

Recoleccion de Informacion

Analisis de Resultado

Elaboracion de Capitulos

Marco Contextual de la

Investigacion

Andlisis e interpretacion

resultados

Conclusion y Recomendaciones

Lectura previa del Informe final

Correcciones

Presentacion de informe final

54



Anexo 2. encuesta realizada a los colaboradores de Federacidn Deportiva Provincial
de Esmeraldas

Pontificia Universidad

Catdlica del Ecuador (:-Xé PUCE

Sede Esmeraldas
Programa de Maestria en Gestion de Talento Humano

1.- ; Qué medio le permitié conocer Amistades = Periddicos Radio Internet  Ascensos
que habia una vacante en Federacion
Deportiva Provincial Esmeraldas?

2.- ¢Realizé algunos de estos Ninguna P. Conocimientos = P. Personalidad  Entrevista Todas las
instrumentos de reclutamiento antes Interiores
de ingresar?

3.- ¢ Qué requisito seguin su criterio Nivel de Competencias Experiencia Edad Género
es el mas relevante para seleccionar  zstudios
el cargo que ocupa?

5.- ¢ Hubo mas aspirantes al puesto que ocupa actualmente?
Si() No ()

6.- ¢ A cudntas entrevistas asistio para obtener el cargo que tiene actualmente?

Ninguna () Solounavez() Varias()

7.- ¢Cuando le explicaron el perfil del puesto de vacantes uste considero que era apto?

Si () No ()

8.- ¢ Al momento de la entrevista le explicaron las condiciones laborales de la contrataciéon?
Si() Lo basico () Muy poco () No ()

9.- ¢ Le pidieron referencias personales y laborales antes de contratarle?

Si() No recuerda () No ()

10.- ¢ Recibié una induccién sobre las funciones del puesto que ocupa actualmente?

Ninguna () Induccién rapida () Induccién normal () Induccién incompleta ()
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Pontificia Universidad

Catdlica del Ecuador (?1% PUCE

Sede Esmeraldas
Programa de Maestria en Gestion de Talento Humano

Anexo 3. Entrevista dirigida a la Administradora General de la Federacion Deportiva
Provincial de Esmeraldas.

Tema de tesis: “Analisis de los procesos de reclutamiento y seleccion del personal administrativo de la
Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas”

Para efectos de la realizacion de esta investigacion se quiere recabar informacién para lo cual
necesitamos conocer su opinién sobre tematicas importantes que seran de gran utilidad para el
desarrollo del estudio, por tal razon le agradezco se digne contestar la siguiente entrevista.

Instruccion

Para responder las preguntas, lea detenidamente y contest segin crea conveniente.

1.- ¢Que medios de reclutamiento son utilizados en la Federacion Deportiva Provincial de
Esmeraldas?

2.- ¢Por qué cree usted que el medio utilizado para reclutar el personal es el mas optimo?

3.- ¢(Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas ejecuta pruebas para la incorporacion a
los candidatos para el ingreso de la misma?

4.- ;Cudl es el contenido de induccion para los candidatos a trabajar en la Federacién
Deportiva Provincial de Esmeraldas?

5.- ¢Qué periodo de estabilidad tiene el proceso de induccién en la Federacion Deportiva
Provincial de Esmeraldas?
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