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RESUMEN

El presente trabajo investigativo tuvo el proposito de evaluar el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal en la Empresa Publica de Construcciones,
Vivienda y Aseo de Santo Domingo EP-CONST. La metodologia aplicada fue de
campo, bibliografica, deductiva, inductiva y analitica, las técnicas de investigacion
se aplicaron a través de entrevistas y observacion, asi mismo, para las técnicas de
proceso se utilizo el diagrama AS IS, ficha de proceso, andlisis de valor afiadido y
de tiempo. El manejo de la investigacion se aplico en tres fases: representacion,
evaluacion y propuesta para mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal de la empresa. De los resultados obtenidos se evidencio que el personal
Nno posee una capacitacion constante para realizar los procesos de contratacion de
manera eficiente, lo que se corroboro con los resultados deficientes obtenidos en la
evaluacién del proceso. El plan de mejora se enfoc6 en procesos normativos, de
desempeiio y potencialidad, con la finalidad de mejorar y optimizar la contratacion
de personal en la empresa. Por ende, se concluye que la capacitacion y la
socializacion al personal de la Unidad de Talento Humano permiten optimizar los
recursos humanos y financieros.

PALABRAS CLAVES: Talento humano, seleccion de personal, procesos,
evaluacion, reclutamiento de personal.
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ABSTRACT

The present investigative work had the purpose of evaluating the process of
recruitment and selection of personnel in the Public Construction, Housing
and Cleaning Company of Santo Domingo EP-CONST. The methodology
applied was field, bibliographic, deductive, inductive and analytical, the
research techniques were applied through interviews and observation,
likewise, for the process techniques the AS IS diagram, process sheet, value
analysis and added and time were used. The management of the
investigation was applied in three phases: representation, evaluation and
proposal to improve the process of recruitment and selection of company
personnel. From the results obtained, it was evidenced that the staff does
not have constant training to carry out the hiring processes efficiently, which
was corroborated by the poor results obtained in the evaluation of the
process. The improvement plan focused on regulatory processes,
performance and potential, in order to improve and optimize the hiring of
personnel in the company. Therefore, it is concluded that the training and
socialization of the personnel of the Human Talent Unit allow the optimization
of human and financial resources.

KEYWORDS: Human talent, personnel selection, processes, evaluation,
personnel recruitment.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

El reclutamiento y seleccion del personal no es una actividad que se pueda aislar
de la estrategia de la organizacion, al respecto Romero (2018), expresa que el
reclutamiento y la eleccion del personal son una parte fundamental para poder
contar con excelentes trabajadores dentro de la gestion de recursos humanos,
pretendiendo que la institucion reclute o busque el talento humano idéneo para

ocupar un cargo empresarial.

Dentro de las entidades publicas y privadas, los procesos de reclutamiento y
seleccién del personal se ven muy marcados como parte esencial de la empresa
para el logro de sus objetivos. De acuerdo a lo interpretado por Rivas y Brito
(2018), las empresas e instituciones en el mundo presentan deficiencias en el
proceso de reclutamiento y contratacion del personal adecuado, dado que
efectian una inadecuada seleccion o publicacion al puesto solicitado en la
organizacion, causa que se ratifica por no contar con un manual que ayude a

seleccionar al personal mas idéneo para la empresa.

Asimismo, Ortiz (2017), al realizar un estudio a los procesos de seleccion del
personal con enfoque global, en el cual pretendié conocer la existencia de un
manual de descripcibn en las diferentes empresas consideradas en la
investigacion, por tanto, se tomé como muestra a 62 empresas, en donde se
aplicaron encuestas y entre los principales resultados se evidencio que el 85,5%
(53) poseia manual de descripcién de puestos; El 14.5% (9) manifestaron que
no disponen de dicho manual, exponiendo problemas esenciales a los procesos
de seleccion de personal por no tener pasos a seguir, lo cual ocasiona equivocos
al querer contratar el personal idoneo en la institucion, pérdidas enmarcadas en

los recursos de tiempo y dinero en la empresa.



En el entorno latinoamericano, con enfoque en el proceso de reclutamiento y
seleccion del personal de las organizaciones, Franco y Oquendo (2020),
ejemplifican que paises como Colombia y Peru no tienen establecido un proceso
o manual que los guie en el reclutamiento y seleccion del talento humano, esto
hace que los tiempos del proceso no sean 6ptimos, lo que provoca la seleccién

del personal no idéneo para el puesto.

En el Ecuador, los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, son muy
importantes ya que las empresas y entidades publicas buscan contratar el
personal. En este sentido, Calahorrano (2018) describe que el proceso de
seleccién del personal en el Ecuador, es deficiente basado al tiempo en la
participacion y capacitacion de los especialistas de talento humano, ya que no
conocen como emplear un manual de reclutamiento basado en los perfiles del

cargo a un puesto laboral.

En Ecuador, segun la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) establece que
se debe: “Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones
Laborales, sobre selecciéon de personal” (LOSEP, 2018, p.28). Al respecto
mediante el Acuerdo Ministerial No. MRL-2012-0000058 el Ministerio del Trabajo
emitié la Norma Sustitutiva de la Norma de Reclutamiento y Seleccion de
Personal, motivado en la necesidad de actualizar las disposiciones del
subsistema de eleccién de personal, a fin de proveer a las organizaciones del

sector publico de una gama completa de métodos y procedimientos.

En aras de la calidad el sector publico se ha visto en la necesidad de mejorar
paulatinamente procesos de reclutamiento y seleccion del personal. Esta
realidad no es ajena a lo que sucede en las instituciones publicas asentadas en
la provincia de Santo Domingo de los Tséachilas. Tal es asi que, el Cddigo
Municipal de Santo Domingo (2017), reconoce que la selecciéon de personal
puede establecer el procedimiento mediante objetivos que ayuden a los
instrumentos y mecanismos de caracter técnico y operativo que sean mas
eficientes y eficaces, permitiendo escoger a la persona mas apta para el puesto

requerido.



A partir de esto, la investigacion se desarroll6 en la Empresa Publica EP- CONST
(2019), ubicada en la Ciudad de Santo Domingo, cuyas funciones son ofrecer
servicios publicos eficientes en la elaboracion de proyectos relacionados al
manejo de la gestion integral de residuos solidos, asi como, la construccion y
mantenimiento en lineas. Mediante entrevista no estructurada realizada al Jefe
del Departamento de Talento Humano de EP-CONST manifesté que en el
proceso de reclutamiento y seleccion del personal se observa un alto nimero de

personas reclutadas que no se ajustan al perfil requerido por la institucién.

Tal como se ha mencionado, el personal seleccionado muchas veces no cumple
con las exigencias y aptitudes requeridas para cubrir los cargos vacantes,
causando pérdidas irreparables tanto en tiempo como en dinero, asi como
también en cuanto a la imagen de la empresa. Al respecto, Crespin (2018),
argumenta que los efectos que puede generar esto son, que la empresa se pone
en desventaja con otras del mismo ramo, asi como también la falta de

compromiso con los objetivos de la organizacion.

Con relacién a la problematica expuesta, a través de la presente investigacion,
se realizd una evaluacion al proceso de reclutamiento y seleccion de personal
en la empresa publica de Santo Domingo EP-CONST, con el objetivo de
mejorarlo para lograr una efectividad en las diferentes actividades que realizan
dentro de la misma y, asi de esta manera alcanzar las metas y objetivos
organizacionales. A partir de los antecedentes mencionados, el problemaobjeto

de estudio se lo planteo de la siguiente manera:

¢, Cémo contribuira la evaluacion del proceso de reclutamiento y seleccion del
personal de la Empresa Publica de Construcciones, Vivienda y de Aseo de Santo
Domingo EP-CONST, ¢ a la mejora institucional?



1.2. JUSTIFICACION

La importancia tedrica de la investigacion, radica en que los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal son fundamentales dentro de toda
estructura organizacional, por ende, se debe enfocar en una evaluacion
exhaustiva, para tener un sistema eficaz dentro del personal de recursos

humanos y financieros.

En el &mbito legal, la investigacion se basa principalmente en la LOSEP (2018),
gue establece la necesidad de actualizar las disposiciones del subsistema de
eleccion de personal, con el objetivo de proveer a las organizaciones del sector
publico de una gama completa de métodos y procedimientos, en este caso se
identific el nivel de cumplimiento de la norma del proceso de reclutamiento y
seleccién del personal que se lleva a cabo en el area de Talento Humano de la
empresa publica EP-CONST.

Metodolégicamente, la aplicacion de técnicas y herramientas permite un proceso
de optimizacion y evaluacion eficiente en el proceso de contratacion de personal,
lo cual brinda la oportunidad de ajustes y mejoras, fortaleciendo el buen
funcionamiento de los procesos, lo cual implica el cumplimiento del objetivo
institucional (Empresa Publica EP-CONST, 2019).

En el aspecto social, la evaluacion del proceso de reclutamiento y seleccién del
personal remite a la mejora de contratacion del personal idoneo, ademas, brinda
la oportunidad de reflejar transparencia en los procesos, puesto que al conocer
las deficiencias en el proceso reclutamiento y seleccion, se disefian estrategias

de mejora, para potenciar su ejecucion.

Basado en la parte econdmica la evaluacion del proceso de reclutamiento y
seleccién del personal ayuda a reducir los gastos innecesarios de recursos que

se realizan en distintas etapas del proceso y que los postulantes al puesto sean



los adecuados para la empresa ayudando que no existan desercidn por parte de

los empleados generando otro proceso de reclutamiento en la institucion.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GENERAL
e Evaluar el proceso de reclutamiento y seleccion del personal en la

Empresa Publica de Construcciones, Vivienda y Aseo de Santo Domingo
EP-CONST, 2020.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar el proceso de reclutamiento y seleccién del personal en la
Empresa Publica de Construcciones, Vivienda y Aseo de Santo Domingo
EP-CONST, 2020.

e Valorar el proceso de reclutamiento y seleccién del personal de la
Empresa Publica de Construcciones, Vivienda y Aseo de Santo Domingo
EP-CONST, mediante la aplicacion de técnicas para su andlisis.

e Proponer un plan de mejora al proceso de reclutamiento y seleccion del
personal en la Empresa Publica de Construcciones, Vivienda y Aseo de
Santo Domingo EP-CONST.

1.4. IDEA A DEFENDER

La evaluacion del proceso de reclutamiento y seleccién de personal en la
Empresa Publica de Construcciones, Vivienda y Aseo de Santo Domingo EP-

CONST, contribuira en la mejora institucional.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. PROCESOS

Los procesos son un conjunto de actividades que se relacionan e interactian
entre si, llevando procedimientos para la ejecucion del proceso, dado que estos
elementos tienen tiempo de entrada y de salida, los procesos pueden estar
inmersos tanto en la parte interna como externa y también deben tener en cuenta
los clientes, la clave para un proceso es la entrada por el motivo que se puede
realizar diferentes actividades, después de crear una salida. La Organizacion
Internacional de Normalizacion (1ISO) 2015, cred un proceso para el alcance de
un objetivo de bien o servicio siendo este una serie de pasos estructurados a

seguir. En este sentido, Vivanco (2017) determina que:

Estos procesos son los encargados de implementar, cumplir con las
politicas y normas establecidas, especificar los plazos y el flujo de
documentos en el proceso. Actualmente, las instituciones e
organizaciones de todo el mundo interactian a través de procesos para
mejorar y controlar de manera efectiva cada proceso basado en el
desarrollo, es por eso que la mejora y el control interno se aplica de
acuerdo con el manual de procesos, al mismo tiempo que son los
operativos especificados. lineamientos para una persona o actividad en

una organizacion (p. 20).

En organizaciones e instituciones es indispensable que lleven procesos
eficientes y optimos con actividades que aporten valor al mismo. Hernandez et
al. (2018), sostienen que, los procesos se alimentan de varios componentes que
surgen en la institucion como (proveedores, insumos, servicios, etc.), que
agregan un valor al resultado final que ayuda alcanzar los objetivos y organizar
y responder a las necesidades de los consumidores. Asimismo, si los procesos

se controlan y miden con indicadores, la organizacién puede comparar los



resultados reales de un periodo con los resultados esperados y, en base a ello,

impulsar acciones para alcanzar resultados factibles.

Los procesos en las organizaciones son sustanciales, ya que colaboran en el
buen funcionamiento de diversas actividades que son propuestas a través de los
objetivos, estos son evaluados a través de las mejoras continuas que se realizan
en la institucién generando un valor a cada proceso de manera que sea mas

eficiente al momento de ejecutarlo.

2.2. GESTION POR PROCESOS

La gestion por procesos en los establecimientos se crea para controlar las
actividades y objetivos definidos de la organizacion, también puede revelar que
la gestién por procesos incluye la identificacion de objetivos para desarrollar
acciones y disefiar un conjunto de indicadores de control, administrativos y de
supervision para dar seguimiento a las actividades hacia las metas y objetivos
de la organizacion, siempre teniendo en cuenta variaciones como las
necesidades del cliente y la coincidencia con sus expectativas (Barrios et al,
2019).

Modelo de gestibn de procesos es una forma nueva de dirigir a las
organizaciones hacia un rendimiento 6ptimo y alcanzar los objetivos establecidos
dentro de la organizacion. Hernandez et al. (2016), manifiestan que las
organizaciones encaminan sus esfuerzos en la construcciéon de una nueva
estructura administrativa que ha resultado como apoyo a la necesidad que
tienen. Modelo de gestion por procesos basado en el logro de los objetivos
organizacionales, orientando las actividades necesarias, hacia la satisfaccion de
los clientes, proveedores, empleados, accionistas y la sociedad en general,

ayudarlos a mejorar la institucién en la gestion por procesos.

La gestidbn por procesos es un sistema que ayuda a la organizacion de

actividades en el momento de la ejecucién, permitiendo un mejor control de los



procesos y su total respeto, todo lo cual redunda en un mejor funcionamiento de
la organizacion de forma eficaz y eficiente que optimiza porcentajes recurso mas

alto.
2.1.1. OBJETIVOS DE LA GESTION POR PROCESOS

Hernandez et al. (2016), menciona que “porque la gestion centrada en procesos
permite a las organizaciones repensar y reorganizar los diversos subprocesos
que la componen, a través de la mejora continua” (p. 22). El autor revela que la
gestion por procesos permite nuevos conceptos, seguimiento, control y formas
de actividad, ademas, identifica que los objetivos esenciales en la gestion son

los siguientes:

e Conocer sistematicamente las organizaciones y desarrollar una vision

horizontal.

e Promover la interaccién de los grupos de trabajo, para intercambiar

informacion y gestionar soluciones en tiempo y forma.

e Involucrar a los recursos humanos de todo el modelo, con mayor sentido
de participacion, en cada proceso realizado; independientemente de su
posicion jerarquica.

El objetivo de la gestion por procesos muestra el fortalecimiento de las
instituciones a partir de una vision clara y objetiva que tendr& la organizacion
para fortalecer la labor del equipo, asimismo, fundar las respectivas herramientas
gue ayuden adoptar correctivos y aplicacién de soluciones al fin de alcanzar los

objetivos propuestos por la institucion.

2.3. EVALUACION DE PROCESOS

Dependiendo de las actividades especificas de cada unidad u organizacién, la
auditoria se planifica profesional y técnicamente para evitar errores u omisiones
en la empresa u organizacion. Morre (2019) afirma que: “Se define la evaluacion
como el proceso mediante el cual una persona intenta determinar el valor de un
objeto o persona o el grado en que se logran ciertas metas” (p. 23), por otra

parte, Coopers y Lybrand (2018) plantean:



Cada entidad se enfrenta a diferentes riesgos internos y externos que es
necesario evaluar. Un requisito previo para la evaluacion de riesgos es la
identificacion de objetivos a diferentes niveles, interrelacionados e
internamente consistentes, por lo tanto, al realizar una evaluacion
adecuada de todos los procesos que se llevan a cabo presentes en
diferentes campos de trabajo, sera mas facil como resultado llevar a cabo.

las actividades de cada trabajador que trabaja aqui (p. 65).

2.4. GESTION POR PROCESOS EN LAS EMPRESAS E
INSTITUCIONES PUBLICAS DEL ECUADOR

La Secretaria Nacional de Administracion Publica (2016), mediante Acuerdo
Ministerial No 1573, menciona que: La gestion por procesos se emite con la
finalidad de establecer directivas, lineamientos y parametros de cumplimiento
para la prestacion y gestion de servicios, para asegurar la eficiencia y eficacia de
las organizaciones publicas, orientandose en satisfacer los derecho,
necesidades, requerimientos y expectativas de los usuarios, facilitando ademas

el cumplimiento de sus obligaciones.

Mediante esto se puede entender que la gestion por procesos de las diferentes
instituciones publicas es esencial para poder alcanzar los diferentes objetivos
con la mayor eficiencia y eficacia orientandose en hacer valer los derechos,
necesidades y expectativas del usuario al momento de realizar los distintos

procesos.

2.5. TALENTO HUMANO

El talento humano es el factor primordial en toda institucion para poder llevar
acorde los diferentes departamentos. Pinos (2019), manifiesta que, el talento
humano como un elemento principal que pertenece a todos los subsistemas de
una organizacion; sin embargo, es visto como un factor mas productivo, cuyo
principal e incluso Unico motor es economico. Esta nocion se ha visto superada

por las aportaciones y desarrollos que ha tenido el campo en los ultimos afios,
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en los que se ha prestado especial atencion a aspectos relacionados con la

motivacion, el liderazgo y la participacion familiar.

La capacidad de una persona bien informada e inteligente para desenvolverse
en una determinada profesion, considerando que sus destrezas, experiencia y
habilidades son talentosas. Sin embargo, no solo entenderemos la actividad
humana, el esfuerzo; sino también otros factores que movilizan personas y
talentos tales como: habilidades, capacidades, conocimientos, actitudes,
experiencias, motivaciones, intereses, ocupaciones, aptitudes, salud vy

potencialidades (Bermeo, 2019).

Recurso humano es el grupo de personas que conforma la empresa basada en
sus diferentes habilidades que desempefia en la institucion no solo en la parte
fisica sino también intelectual basado en conocimientos y actitudes para poder
cumplir las tareas asignadas, con esto influyen en el cumplimiento de los

objetivos y metas propuestas por la institucion (Méndez, 2018).

2.5.1 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA ADMINISTRACION DE
TALENTO HUMANO

En la Primera Guerra Mundial hasta la Gran Depresién, a medida que se tomaron
acciones positivas hacia el mundo industrializado, los departamentos de
recursos humanos desempefiaron funciones que eran cada vez mas importantes
para el negocio, las personas prestan mas atencion a las necesidades de los
empleados a partir de una serie de estudios realizados, para poder establecer
metas de eficiencia que la gerencia cientifica ha demostrado deben ser
balanceadas y cuantificadas de acuerdo a las necesidades humanas. Estas
contribuciones, nuevas y sorprendentes en su momento, tuvieron una influencia

duradera en las técnicas de gestion de recursos humanos (Werther, 2008).

La administracién en el area del talento humano es esencial ya que sin el

personal adecuado la institucion no tendria buen rendimiento en sus
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obligaciones o tareas a realizar. Urrutia (2018), menciona que la evolucién en las
instituciones Es algo inevitable y constante, pues con el tiempo las necesidades
cambian y aumentan, siendo cada dia mas exigentes conseguir personal idéneo
para los puestos requeridos en la organizacion, es por ello que, en materia
administrativa, la evolucion es algo permanente, debido a la competencia y los

niveles de oferta se eleva, la demanda de los clientes aumenta.

La administracion de talento humano dio paso con el reclutamiento y seleccion
de personal, con el objetivo de contratar personal idéneo para el puesto solicitado
por la organizacién o institucion tanto sea publica o privada contando con
conocimientos para poder llevar a cabo la tarea a desarrollar basandose en
diferentes procesos y estrategias que iban vinculadas con los objetivos

institucionales.

2.5.2 ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO

El capital humano las personas que se incorporan, permanecen y participan en
la organizacién, independientemente de su nivel jerarquico o misién. Se
distribuyen en diferentes niveles: a nivel institucional de la organizacion, a nivel
intermedio ya nivel operativo, constituyen el Gnico recurso vivo y dindmico de la
organizacion. Asimismo, constituyen un tipo de recursos dotado de una vocacion

encaminada al crecimiento y desarrollo (Chiavenato, 2009).

También se puede argumentar que el término capital humano fue mencionado
por Arthur L. Theodore Schultz en el Premio Nobel de Economia de 1979, quien
argumento que el capital humano es “una forma de capital porque es una fuente
de ingresos futuros y/o satisfacciéon futura, y ese ser humano”. porque es parte
integral del ser vivo (Rosales, 2018).

En la administracion el capital humano es muy importante porque es la base de
toda la empresa la que ayuda a que se desarrolle en base a los objetivos y metas

planteadas basandose en el beneficio y crecimiento de ella misma'y esto se logra
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contratando personal idéneo al puesto solicitado por la institucion, de esta

manera se podra realizar un proceso de contratacion eficiente.

2.5.3 IMPORTANCIA DEL TALENTO HUMANO EN LAS EMPRESAS
PUBLICA

Dado que el talento humano es fundamental en el crecimiento de las
organizaciones de servicios, es importante destacar algunos de los conceptos de
esta categoria. Hoy en dia, el conocimiento se reconoce como talento o capital
humano y es tan cierto que algunas empresas en todo el mundo incluyen capital
de conocimiento en sus estados financieros. En este sentido, se argumenta que
la gestion del conocimiento aumenta la capacidad de respuesta y la innovacion,
a través de una mezcla de sinérgica de datos y la capacidad de procesar
informacion a través de la creatividad humana y la innovacion (Aguirre, 2017).

El talento humano es esencial en las empresas publicas ya que basado en sus
conocimientos ayudan a que la empresa de un mejor servicio y que tenga un
mejor desarrollo siempre y cuando el personal que conforme la empresa sepa
desenvolverse de la mejor manera en su cargo a desempefiar en una institucion

u organizacion en la que trabaje.
2.6. RECLUTAMIENTO

Las instituciones u organizaciones para poder contratar el personal idoneo en
sus respectivas areas de trabajo se basan en un proceso de reclutamiento que
ayuda a contratar al personal mas apto para el puesto requerido. Guth (2018),
menciona que la a seleccion e integracion de recursos humanos es un conjunto
de actividades administrativas encaminadas a dotar de personal calificado a una
organizacion en tiempo y forma ya un costo adecuado, buscando un justo

equilibrio entre las necesidades de los empleados y las de la propia empresa.
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El reclutamiento es un conjunto de estrategias y procesos diseiflados para atraer
candidatos calificados y potenciales calificados para puestos dentro de una
organizacion. Es esencialmente un sistema de formacion a traves del cual la
organizacion proporciona al mercado de recursos humanos las oportunidades

laborales que pretende cubrir (Chiavenato, 2009).

El reclutamiento es el proceso que se realiza la institucién para poder contratar
al personal idéneo al puesto requerido ya que esa decision repercutira de manera
directa en la empresa. Es por ello que existe un proceso especifico que se
encarga de llevar a cabo este tipo de tareas, a este proceso se le denomina

reclutamiento y seleccion de personal.

2.6.1 TIPOS DE RECLUTAMIENTO

El reclutamiento de personal con el transcurso del tiempo ha sido cambiante
basado en sus procesos de reclutamiento. Molina (2019), comenta que en la
actualidad gracias a la tecnologia no solo existen las formas tradicionales de
reclutamiento las cuales implican recibir, enviar y almacenar grandes cantidades
de documentos, cuando esto se vuelve masivo, es necesario recurrir a la
publicidad mediética, que es principalmente costosa para la organizacion. Hoy
en dia, este largo proceso se puede evitar gracias a la contrataciéon electronica
e-recruitment, que implica el uso de Internet y sus diversas herramientas para
contratar empleados. Las redes sociales también se han convertido en una forma
muy efectiva de reclutamiento, Twitter, Facebook y Linkedin son redes sociales
importantes para que las empresas atraigan a los candidatos 6ptimos para el

puesto, este proceso se llama el Social Recruiting (Monar, 2019).

El reclutamiento en las organizaciones puede ser tanto internas como externas
ya que pueden hacer uso de las dos modalidades para obtener a la persona
idonea para el puesto requerido, hoy en dia existen muchas formas y tipos de
reclutamiento ya que con la tecnologia se puede hacer un llamado de alcance
mayor para la empresa, el reclutamiento también cuenta con otros factores como

son en la parte publicitaria que ahora también es un gran apoyo para el desarrollo
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de las instituciones. Esto no solo genera una ventaja para el empleado sino para
la empresa en su conjunto, ya que cuanto mas motivados estén los empleados,

mas rapido podran alcanzar las metas y objetivos establecidos.

2.7. SELECCION DE PERSONAL

Luego de un analisis completo del proceso de reclutamiento, es importante
proceder con lo que es la seleccion de personal, se define como “Un proceso de
comparar las caracteristicas y cualidades personales y profesionales de un
candidato con otros, para elegir entre ellos a las mejores personas. para llenar
una vacante en una organizacion” (Molina, 2017, p. 65). La seleccion de personal
con el pasar de los tiempos ha tenido muchos cambios basados en sus procesos
de analizar si el postulante es apto 0 no es acto al puesto requerido. Pefia (2017),

menciona:

En el pasado, el proceso de reclutamiento enfrenté un numero de
obstaculos. Primero hay que hacer una investigacion, rellenar formularios,
entrevistas, encuestas personales, test e infinidad de pruebas
psicolégicas realizadas. En la actualidad, se realiza una solicitud de
empleo, se desarrolla la entrevista y una vez que se considera que cumple
con los requisitos, se les somete a pruebas de salud y psicoldgicas y
algunas empresas establecen una prueba de aptitud de categoria,

dependiendo de los requisitos del trabajo (p. 87).

El proceso de seleccion de personal no solo se incluye cuando se ha
determinado a las personas mas idoneas sino también tenemos que tomar en
cuenta que es uno de los procesos mas importantes para la institucion u
organizacion, ya que lleva a cabo el proceso de ver el personal mas destacable
para el puesto requerido tomando un sinnimero de pruebas para ver sus

capacidades mas destacables se relacionan con el perfil del puesto solicitado.
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2.8. PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL

Segun Carvajal y Lopez (2018), el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal esta precedido por un perfil que establece aptitudes, habilidades y
experiencia laboral. A partir de ahi comienza una mentalidad de diferencia,
donde el candidato seleccionado debe ser conciliable con el perfil que ofrece la
organizacion y se dice que es capaz de anunciar su trabajo. Por otro lado,
también se argumenta que los procesos de reclutamiento y seleccion de personal
SON pasos a seguir que tiene que realizar la institucién para poder tener personal
apto para desempeiiar los puestos solicitados, asi como lo sefalan, Benavides

y Orozco (2020), mencionan que:

Todo proceso de seleccion de personal implica un adecuado
reclutamiento, comenzando por el analisis de determinados perfiles de
candidatos requeridos por la entidad contratante. Las empresas realizan
convocatorias internas teniendo en cuenta los siguientes aspectos:
funcionalidad, experiencia, compromiso, conocimientos previos y sentido
de pertenencia; Considerando estos aspectos, se inicia un proceso de
seleccion interno; si las condiciones de empleo no estan definidas o no se

cumplen (p. 23).

Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal son muy importantes en
las instituciones u organizacién tanto en el &mbito privado como publico basado
qgue el personal contratado se vera afectada la institucion con un mejor

desempeiio de calidad en enfoque a sus objetivos a lograr.

2.9. EVALUACION EN LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DEL PERSONAL
De acuerdo a lo argumentado por Paz (2021), la evaluaciéon del proceso de

reclutamiento y seleccion del personal es necesaria para identificar diferentes

inconvenientes que surgen. Mas importante aun, si se establece como un
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componente integral y duradero del proceso de reclutamiento y eleccién, yaque
puede ayudar a identificar las deficiencias a tiempo y corregirlas antes de que

puedan implementarse en el presente.

Al igual que con todas las evaluaciones, el punto de partida deben ser las metas
y estandares de desempefio establecidos como parte esencial de la planificacion
y gestiéon del proceso de reclutamiento y eleccion. Estos estdndares cubriran el

desempeiio en términos de eficiencia, eficacia, servicio y integridad.

29.1. METODOS DE EVALUACION DEL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

Urdaneta (2018), expresa que los objetivos de la mayoria de programas de
revision del desempefio son esenciales. Estos incluyen: adaptar a los
trabajadores al trabajo; distribucién de incentivos salariales; permite mejorar la
relacion entre la empresa y los empleados; establecer controles sobre el
comportamiento de las personas o inducir cambios en su comportamiento;
Determinar las necesidades de formacion; tomar la decision de rescindir el
contrato; Gestion de salarios y politica salarial. Sin embargo, las organizaciones
han utilizado tradicionalmente estos procesos casi exclusivamente para tomar

decisiones sobre recompensas y castigos para el capital humano.

El método mas utilizado en el proceso de seleccion es la entrevista. Segun
Cascio (2018), la entrevista es un proceso de comunicacion en el que el
candidato aprende sobre el puesto y la organizacién para comenzar a desarrollar
expectativas realistas de ambos. Como sistema de seleccion, tiene dos
funciones importantes: recopilar informacion que no puede ser recopilada por
otros metodos y, a su vez, medir factores que solo pueden obtenerse a través de

la interaccioén directa.
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Salgado (2019), enfatiza que, en la mayoria de los programas ganaderos
desarrollados por agencias publicas y privadas, la entrevista es el método mas
importante. Ya sea que se utilicen o no otros métodos de seleccion, la decision

de contratacion generalmente se toma en funcion del resultado de la entrevista.

2.9.1.1 ANALISIS DE VALOR ANADIDO

El Andlisis de Valor Afadido es un conjunto de actividades que introduce un
insumo y agrega valor con la finalidad de suministrar un valor eficiente durante
un proceso de contratacion, se caracteriza por ser una metodologia que
contribuye a evaluar la eficiencia de un proceso desde el punto de vista del valor,
de esta manera permite minimizar procesos que conlleven tiempo o sean

ineficientes para una empresa (Méndez, 2020).

2.9.1.2 ANALISIS DE TIEMPO

El analisis de tiempo es un método eficaz que permite evaluar el tiempo en el
gue se demora cada proceso para que de esta manera corregir aquellos
procesos que generan una deficiencia en el proceso de contratacion de personal.
Segun Bermudez (2017), manifiesta que “un proceso de seleccion hecho de
manera optima dura entre 20 y 30 dias. Por lo tanto, el método de analisis de
tiempo permite considerar los procesos mas éptimos para efectuar un proceso
de contratacion en menor tiempo posible y minimizando procesos que generen

demoras y pérdida de recursos.

2.9.1.3 DIAGRAMAS

La elaboracion de diagramas es muy Uutil para esquematizar los procesos de
contratacion, lo cual se convierte en un factor importante para que las empresas
puedan escoger candidatos ideales y aptos para un puesto de trabajo, ya que es
el que guia el proceso de incorporacion del personal a la misma, siendo el area
de reclutamiento un ambito de gran relevancia, de esta manera se podra
determinar los empleados que ingresen a la ndmina y cuales seran rechazados
(Lépez, 2019).
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2.10 CREACION DE LA EMPRESA Y COMPETENCIA

La Empresa Publica de Construcciones, Vivienda y Aseo de Santo Domingo EP-
CONST surge en el afio 2019 debido a la necesidad de crear infraestructura de
ingenieria civil, arquitectonica y sistemas viales de caracter publico, para mejorar
el desarrollo urbanistico y de movilidad de la ciudad de Santo Domingo, entre las
competencias que posee la empresa se encuentran las siguientes; elaborar
proyectos y estudios de ingenieria civil, arquitectdénica y construcciones de
interés social, ademas de construir y comercializar viviendas, lotes, locales en

general de interés social.

Asi mismo, una de sus competencias fiscalizar y los proyectos y obras
supervisadas por la Empresa Publica de Construcciones, Vivienda y Aseo de
Santo Domingo EP-CONST verificando el cumplimiento de términos
contractuales y normativas técnicas, también dentro de su competencia se
encuentra la implementacion de politicas de produccion y explotaciéon de

materiales de libre aprovechamiento.

2.10.1. MISION DE LA EMPRESA EP-CONST

Ofrecer servicios publicos eficientes en la elaboracion de proyectos relacionados
al manejo de la gestién integral de residuos sélidos, asi como, construccion y
mantenimiento en lineas estratégicas como son: infraestructura de ingenieria
civil, arquitecténica, sistemas viales, soterramiento y explotacion de materiales,
vivienda, edificaciones a nivel nacional e internacional buscando asi generar y
comercializar sus servicios, rentabilidad e ingresos propios mediante procesos
de calidad y seguridad industrial siendo responsables con el medio ambiente y

la sociedad.

2.10.2. VISION DE LA EMPRESA EP-CONST

Posicionarse como una de las empresas publicas referentes en ofrecer servicios
publicos eficientes en la elaboracién de proyectos relacionados al manejo de la
gestion integral de residuos sdlidos, asi como, construccion y mantenimiento en

lineas estratégicas como son: infraestructura de ingenieria civil, arquitectonica,
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Sistemas viales, soterramiento y explotacion de materiales, vivienda,
edificaciones, a nivel nacional e internacional buscando asi generar y
comercializar sus servicios, utilidades y ganancias a través de procesos de

calidad y seguridad industrial ambiental y socialmente responsables.



CAPITULO lll. DESARROLLO METODOLOGICO

A continuacion, se describen las herramientas, técnicas, métodos vy
procedimientos que se implementaron en la investigacion, dando lugar a la
evaluacion del proceso de reclutamiento y seleccion del personal de la Empresa
Publica de Construcciones, Vivienda y de Aseo de Santo Domingo EP-CONST

para la mejora institucional.

3.1. UBICACION

La presente investigacion se realizo en la Empresa Publica de Construcciones,
Vivienda y Aseo de Santo Domingo EP-CONST, de la provincia de Santo
Domingo de los Tsachilas, ubicada en la Av. Quito entre la Av. Rio Leliay Parque
de la Juventud junto a la discoteca Makao. A continuacion, se muestra una

ilustracion de la ubicacién de la empresa.

Figura 1. Ubicacion de la Empresa Publica EP-CONST

Fuente. Datos tomados de Google maps.
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3.2. DURACION

Este estudio se desarroll6 en un plazo estimado de 9 meses, de la misma
aceptacion, periodo en el cual se elaboro, desarrollo y ejecuté cada una de las
fases y actividades propuestas por los diferentes objetivos especificos
planteados en este tema de investigacion que se realiz6 para poder cumplirlos a

cabalidad en el tiempo propuesto.

3.3. VARIABLES EN ESTUDIO
VARIABLE INDEPENDIENTE: Evaluacion del proceso.

VARIABLE DEPENDIENTE: Reclutamiento y seleccion del personal.

3.4. TIPOS DE INVESTIGACION
3.4.1. INVESTIGACION DE CAMPO

Ortega (2017), menciona que el trabajo de campo también se deriva de
entrevistas, encuestas, observaciones y cuestionarios para escoger los efectos
de que cada proceso o variable estudiada ha logrado su objetivo previsto en el
estudio. Esto se representa mediante el uso de una variable externa no probada
bajo condiciones estrictamente controladas, para describir cobmo ocurre una

situacion o evento particular bajo investigacion.

El estudio de campo se utilizé para la recoleccion de informacién de fuente
directa en la empresa publica EP-CONST ubicada en la ciudad de Santo
Domingo, con el personal que labora en el departamento de talento humano
recopilando datos proporcionados por los mismos trabajadores los que fueron
tomados para la realizacion de la investigacion dando validez a la informacion de

los procesos de reclutamiento y seleccién del personal.
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3.4.2. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

La investigacion bibliografica seguan Mena (2018), permite seleccionar
informacion relevante de varios sitios, como la web y biblioteca, también es una
excelente manera de introducir todo tipo de investigaciones, es un primer paso
basico, ya que proporciona conocimiento sobre las investigaciones existentes,
ya sean teorias, resultados, experimentos, hipotesis, herramientas y técnicas
utilizadas sobre el problema o tema que el investigador pretende estudiar o

resolver.

La investigacion bibliografica proporciono una base mas amplia para las
variables de investigacion, considerando diferentes fuentes bibliograficas, como
periodicos, revistas cientificas y libros para comprender mejor y entender
firmemente el tema de investigacidn planteado en la encuesta y sacar

conclusiones validas sobre el concepto a defender.

3.5. METODOS DE INVESTIGACION

3.5.1. METODO INDUCTIVO

Permitio guiar la investigacion de lo especial a lo general a partir de la recoleccién
de datos en el campo del talento humano de la empresa publica EP-CONST de
la ciudad de Santo Domingo, por medio de una encuesta estructurada a los
empleados, teniendo en cuenta el nivel jerarquico, dando como resultado
informacion veraz que permita extraer conclusiones respecto al proceso de

reclutamiento y seleccion del personal que se esta ejecutando en la empresa.

El método inductivo basado en lo que da conocer Prieto (2017), es un método
de razonamiento, permite pasar de hechos especificos a principios generales.
Basicamente, consiste en estudiar u observar experiencias o hechos concretos
con el fin de extraer conclusiones que se puedan inferir 0 que permitan extraer

de ellas la base de una teoria.
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3.5.2. METODO DEDUCTIVO

Prieto (2017), sostiene que el método deductivo se basa en la inferencia, al igual
gue el método inductivo. Su aplicacién, sin embargo, es bastante diferente, pues
en este caso la inferencia humana intrinseca hace posible pasar de los principios
generales a los hechos concretos. Lo anterior se explica fundamentalmente en
un analisis de los principios generales de un tema en particular: una vez que se
ha probado y verificado que una regla es valida, es aplicable a contextos

especificos.

El uso de métodos deductivos ayuda a establecer las funciones, principios,
métodos, politicas y normas que ayudan a determinar las respectivas
conclusiones del analisis de los servicios que brinda Talento Humano de la
empresa publica EP-CONST, a su vez permitié proponer mejoras para optimizar
los recursos. Sobre esta base, se identificd una reestructuracién parcial de los
procesos establecidos, donde se priorizaron los estandares de eficiencia y
calidad para la organizacion.

3.5.3. METODO ANALITICO SINTETICO

Babaresco (2018), argumenta que este método esta dirigido a encontrar una
forma ordenada para lograr un objetivo determinado, es decir, su objetivo es
lograr un resultado al dividir el fendbmeno en sus elementos o partes
constituyentes, para luego pasar a observar la causa y el efecto. Para realizar el

meétodo analitico en la investigacion, se tendran que hacer observaciones.

Se empled el método analitico en la empresa publica EP-CONST, para relacionar
los diferentes problemas y déficit de aplicacion en el proceso de reclutamiento y
seleccién del personal que prescribir la ley en la Guia del Talento, saber aplicar
cada una de sus etapas y observar las causas y consecuencias que de ellas se

derivan.
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3.6. TECNICAS DE INVESTIGACION

3.6.1. ENTREVISTA

Segun Amaya (2017), La entrevista es una de las estrategias para la recoleccion
de datos mas adquirida por los investigadores, ya que permite la recoleccion e
intercambio de informacion o datos de los sujetos de investigacion a través de
interacciones orales con personas de busqueda. También es consciente de la
posibilidad de acceder a los aspectos cognitivos con los que una persona
condiciona esa determinada realidad. Asi, el entrevistador comprendera

facilmente la informacion necesaria en el objeto de investigacion.

La entrevista, en este caso se aplicé a la directora encargada de la Direccionde
Talento Humano en la empresa publica EP-CONST de la ciudad de Santo
Domingo, con el proposito de recabar informacion que sustente el problema de
este estudio, informacion que permita la interaccién directa con el tema de

investigacion propuesto

3.6.2 OBSERVACION

La observacion es el registro visual en el campo de lo que sucede en una
situacion real, categorizando y registrando datos de acuerdo a un patrén
establecido y de acuerdo al problema que se esté estudiando. Es una técnica de
investigacion fundamental, basada en todas las demas investigaciones, pues
plantea la relacién fundamental entre el observador y el objeto de estudio a partir
del cual se realiza, en la que comienza toda comprensién de la realidad (Rekalde
et al., 2018).

Esta técnica permitid observar las actividades que se dan en la Direccidén de
Talento Humano en la empresa publica EP-CONST de la ciudad de Santo
Domingo, se observo el lugar visitado, el total de personas que laboran en este
departamento y las funciones que realizaban, en espacios fisicos y las
actividades, que realizaban los empleados en el departamento de la

organizacion.
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3.7 TECNICAS DE PROCESO

3.7.1. DIAGRAMA AS IS

Lépez (2018), menciona que esta técnica ayuda a que se realice un diagrama
“tal como es”, para representar graficamente el flujo de trabajo del proceso de
produccion de dicha empresa, de tal manera que los miembros del equipo de
trabajo alcancen una mayor organizacion en las actividades que se desempefian,

como por ejemplo en el proceso de reclutamiento y seleccién del personal.

El diagrama “AS IS” o diagrama de operaciones del proceso es una herramienta
gue ayuda en los procesos y secuencias propuestas en las instituciones basado
en parte cronoldgica, estos son necesarios ya que permiten el cumplimiento de
un determinado objeto en una institucion, esto se puede tomar en cuenta acorde

a lo planificado en el proceso.

3.7.2. FICHA DE PROCESO

Ledn (2019), argumenta que la tarjeta de proceso es el documento que contiene
las caracteristicas que mejor se adaptan para controlar las actividades realizadas
en el diagrama de flujo “As is” que se va a utilizar, por lo tanto, la propia
organizacion debe decidir qué informacion incluir en el expediente del proceso,
siempre que permita su gestion para realizar su gestién de la manera mas eficaz

posible.

La tabla de procesos se deriva de un diagrama AS IS donde se recopilan los
aspectos mas importantes de las actividades realizadas durante la adquisicion
de una organizacion para realizar un seguimiento de las actividades. También se
puede decir que la principal organizacién debe decidir qué informacion incluir en

el registro del proceso, siempre que permita su gestion.
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3.7.3. ANALISIS DEL VALOR ANADIDO

El valor afiadido o valor agregado es una herramienta para medir la eficiencia de
los procesos, el cual permite identificar aquellos procesos que generan retrasos
o son ineficientes dentro del proceso de contratacion. Esto permite establecer la
relacion proporcional entre dichas actividades, las cuales se dividen en
actividades de valor agregado y actividades de no valor agregado (Jiménez,
2019).

El objetivo del analisis consiste en eliminar de los procesos, aquellas actividades
gue no agreguen valor, combinar las actividades que no pueden ser eliminadas
para que sean ejecutadas de forma mas eficiente en el menor tiempo posible, y
mejorar las actividades restantes que no agregan valor. Segun Suarez (2018),
las actividades que agregan valor dentro de un proceso de contratacion, son
aquellas que no generen espera, preparacion, movimientos o archivos, puesto
gue no permiten un proceso rapido y eficiente, lo cual genera demoras y pérdida

de recursos para la empresa.

De acuerdo a Diaz (2017), menciona que existen cinco tipos de actividades que
no agregan valor dentro de un proceso de contratacion, por lo general, este tipo
de actividades no resultan eficientes para la empresa, y en la cual se tomé en

consideracion para poder determinar el indice de valor afiadido.

e Actividades de preparacion. - Son actividades previas a un estado de
disposicion para realizar una tarea.

e Actividades de inspeccion. - Actividades de revision o verificacion de
documentos o de informacion que interviene en el proceso.

e Actividades de espera. - Tiempo en el que no se desempefia ninguna
actividad.

e Actividades de movimiento. - Son actividades de movimiento de

informacion o documentacion de carpetas de un punto a otro.
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e Actividades de archivo. — Son actividades en la cual la documentacion o

informacion se paraliza de manera temporal o definitiva.

Las técnicas que se utilizaron en este proceso fueron de observacion y revision
documental, cuya matriz permitié ponderar del 1 al 8, aquellas actividades que
se efectlan dentro del proceso de contratacién de la empresa EP-CONST, con
esto se pudo determinar qué actividades generan valor y qué actividades no
generan valor para la empresa, al final se podra conocer el indice de valor
afiadido, para determinar su eficiencia durante el proceso de contratacion y

reclutamiento de personal.

3.7.4. ANALISIS DE TIEMPO

Parra (2020), resalta que el analisis de movimientos y tiempo es una herramienta
gue sirve para establecer el tiempo estandar de cada actividad que conforma
cualquier proceso, asi como para analizar los movimientos que realiza el operario
para realizar las actividades anteriores, como por ejemplo en el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal en una institucion, basado en sus distintos

pasos y procesos viendo en que incurre el mal uso o tardia del proceso.

El analisis de tiempo es una herramienta que se empled para registrar los
tiempos y ritmos de trabajo que se realizan en una institucidén ya sea en diferentes
procesos o fases. Es necesario ejecutar este registro de una forma determinada
y mediante técnicas concretas ya que esto ayudara a medir el tiempo de una

tarea de manera cuidadosa ajustando cualquier variacion.

Para realizar el analisis de tiempo se aplico el método empleado por Lopez
(2018), en la cual establece tres indicadores:

e El primer indicador se refiere a la velocidad de contratacién, cuyo calculo

se lo efectiia sumando las horas que tardan los candidatos de moverse



27

de una fase a otra, dividido para el nimero de candidatos.

e Elsegundo indicador se refiere a la media de tiempo de contratacion, cuyo
calculo se lo realiza de la division entre el total de dias de ofertas laborales

abiertas y el nUmero de puestos laborales.

e Eltercerindicador se refiere a la efectividad de las fases de reclutamiento,
para obtener el valor se divide el nimero de aplicantes que completan

cada fase y el nUmero de aplicantes que llegaron a cada fase x (100).

3.8 MANEJO DE LA INVESTIGACION

3.8.1. FASE 1: REPRESENTAR EL PROCESO DE RECLUTAMIENTOY
SELECCION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA PUBLICA DE
CONSTRUCCIONES, VIVIENDA Y ASEO DE SANTO DOMINGO EP-
CONST.

Actividad 1.- Solicitud dirigida al encargado del area de talento humano de la
EMPRESA PUBLICA EP-CONST.

Actividad 2.- Aplicacién de la entrevista a la jefa/e del Departamento de Talento
Humano y observar el proceso que se realiza en el reclutamiento y seleccion del
personal en la EMPRESA PUBLICA EP-CONST.

Actividad 3.- Realizacion del diagrama “As is”, para representar graficamente el
proceso de reclutamiento y seleccion del personal.

Actividad 4.- Elaboracion de la ficha de proceso de reclutamiento y seleccion
del personal en la EMPRESA PUBLICA EP-CONST.

Estas actividades permitieron conocer de manera mas profunda como se
desenvuelve el proceso de reclutamiento y seleccion del personal en la
institucién y a su vez también tuvo conocimiento de la manera en que se aplican
mediante los diferentes procesos o diagrama que se obtuvo con la informacién

recopilada, posteriormente, se procedio a realizar la ficha del proceso.
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3.8.2. FASE 2: VALORAR EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DEL PERSONAL DE LA EMPRESA PUBLICA DE
CONSTRUCCIONES, VIVIENDA Y ASEO DE SANTO DOMINGO EP-CONST,
MEDIANTE LA APLICACION DE TECNICAS PARA SU ANALISIS.

Actividad 1.- Aplicacion del Andlisis de Valor Afadido en el proceso de

reclutamiento y seleccion del personal.

Actividad 2-. Analisis de Tiempo en el proceso de reclutamiento y seleccidén que
se realiza en el area de Talento Humano de la EMPRESA PUBLICA EP-CONST.

Actividad 3 -. Interpretacion de resultados basados en los datos obtenidos por

los diferentes métodos de evaluaciéon planteados anteriormente.

Estas actividades son las que permitieron mejorar el proceso basado en los datos
obtenidos en la entrevista, en la realizacion del diagrama “as is” y en la ficha de
proceso que se utilizaron para obtener y establecer conclusiones relacionadas
con las probleméticas encontradas respecto a la investigacién que se realiz6 en
la EMPRESA PUBLICA EP-CONST.

3.8.3. FASE 3. PROPONER UN PLAN DE MEJORA AL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA
PUBLICA DE CONSTRUCCIONES, VIVIENDA Y ASEO DE SANTO
DOMINGO EP- CONST.

Actividad 1.- Con los resultados obtenidos, se elaboré una propuesta de mejora
al proceso de reclutamiento y seleccién del personal de la EMPRESA PUBLICA
EP-CONST.

Actividad 2.- Socializacion del plan de mejora con el jefe de talento humano
de la EMPRESA PUBLICA EP-CONST.

Estas actividades ayudaron a elaborar y socializar un plan de mejora para la
institucion basado en el reclutamiento y seleccion del personal, que servira para

una ejecucion mas eficiente y eficaz en dicho proceso, ya que optimizara



resultados en la empresa, como primer punto de vista en la contratacion de

personal idéneo al puesto.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados de la investigacion fueron desarrollados de acuerdo a los
objetivos especificos planteados. En esta seccion se especifica cada resultado
con su discusion y analisis, el cual ha sido, los cuales fueron alcanzados en el
estudio que se realizé6 en la EMPRESA PUBLICA DE CONSTRUCCIONES,
VIVIENDA Y ASEO DE SANTO DOMINGO EP-CONST, teniendo como objetivo
general evaluar el proceso de reclutamiento y seleccion del personal, para la
mejora institucional. Para esto, se establecié una serie de fases e instrumentos

gue se explican en los siguientes puntos.

41. FASE 1: REPRESENTAR EL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL EN LA
EMPRESA PUBLICA DE CONSTRUCCIONES, VIVIENDA Y ASEO
DE SANTO DOMINGO EP- CONST

4.1.1. SOLICITUD DIRIGIDA AL ENCARGADO DEL AREA DE
TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA PUBLICA EP-CONST.

Se le realiz6 una solicitud al gerente de la EMPRESA PUBLICA DE
CONSTRUCCIONES, VIVIENDA Y ASEO DE SANTO DOMINGO EP-CONST,
para poder tener apertura en la institucion y realizar la respectiva recopilacion de
informacion tanto visual, documental y verbal por las personas que trabajan en

dicha empresa.

4.1.2. INFORMACION DE LA ENTREVISTA REALIZADA A LA
DIRECTORA DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA PUBLICA DE
CONSTRUCCIONES, VIVIENDA Y ASEO DE SANTO DOMINGO EP-
CONST, DE QUIEN SE ADQUIRIO CONOCIMIENTO SOBRE EL
PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL.

A continuacion, se presenta el resumen de la entrevista:
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La entrevistada, Directora de Talento Humano, de la EMPRESA PUBLICA EP-
CONST, indico que la empresa cuenta con algunos medios para poder recolectar
o reclutar talento humano, estos medios pueden ser tanto en plataformas
virtuales como en fisico ya que cuenta también con contratacion ocasional en

dicha empresa.

Por otro lado, los medios para poder contratar dependen del perfil profesional
gue solicita la empresa, en la cual manifestd que solo se toman en cuenta cuando
los puestos de trabajo son solicitados bajo la plataforma virtual “encuentra
empleo”, ya que por default descarta a las personas que no cuenten con el perfil
profesional solicitado, ahorrando tiempo y dinero a la empresa.

También se pidi6 informacion sobre el uso del manual que aplicaban en el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, informando que lo realizan
apegados a la normativa correspondiente, para cuyo efecto disponen de un
manual creado internamente por la institucion que se rige o se asemeja al que
establece la ley. Asi mismo, se realizé otra pregunta sobre el conocimiento que
tenian los trabajadores del area de talento humano sobre dicho manual, o si
tenian constante capacitacion, manifestando que no contaban con personal
capacitado en su totalidad para poder realizar todo el proceso por si mismos,

contando con empresas o0 aplicaciones virtuales para que lo hagan por ellos.

Conforme esto, se quiso conocer si se cumplian el tiempo establecido que sean
necesarios para la correcta ejecucion del proceso de reclutamiento y seleccién
de personal, manifestando que en todos los procesos a veces existen
inconvenientes u obstaculos que no son predecibles, como por ejemplo pérdida
de documentos, caida de la red de socio empleo, mal clima o accidentes que le
pasen al personal reclutador, como tal, también puede ocasionarse unconcurso
desierto o demora, en este sentido, se pudo aclarar ciertas dudas que se tenian
planteadas en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal de la
EMPRESA PUBLICA DE CONSTRUCCIONES, VIVIENDA Y ASEO DE SANTO
DOMINGO EP-CONST.
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4.1.3. SE REALIZO UN DIAGRAMA “AS IS”, PARA REPRESENTAR
GRAFICAMENTE EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
DEL PERSONAL, DE TAL MANERA QUE LOS MIEMBROS DEL
EQUIPO DE TRABAJO ALCANCEN UNA MAYOR ORGANIZACION EN
LAS ACTIVIDADES



1. PLANIFICACION

Surge la vacante dentro de la
empresa, se inicia el proceso
de reclutamiento de personal.

‘ Las personas que intervienen en el
proceso de seleccion buscan en el
archivo de postulantes posibles
candidatos que cumplan con el
perfil para que se vincule al
proceso de seleccion.

Se emite una solicitud de peticién

formal de personal al area de
talento humano Las personas que intervienen en el

proceso de seleccion buscan en las
hojas de vida si hay un empleado
Se verifica con el drea que gue cumpla con el perfil para
presento la solicitud la ofrecerle el puesto.
descripcién del cargo.

Se realiza la promocidn Interna, se
disefian concursos para ver si
existe un empleado que pueda
ocupar la vacante.

Se define las personas que
intervendran en el proceso de
seleccidn.

Se establecen las politicas de la
preseleccion.

POLITICAS DE PRESELECCION

Se verifica dentro de la empresa si
existen candidatos para el cargo.

1. Prioridad con los empleados de la empresa
para ocupar la vacante, siempre que cumplan
con el perfil.

Se inicia el proceso de postulaciény
reclutamiento del candidato tanto
interno como externo

2. Todos los postulantes deben realizar el

Se inicia el proceso de
reclutamiento externo de la
empresa

Se publica en los medios la existencia de la
vacante y la necesidad que tiene la empresa.

y analisis de las hojas de vida.




Entrevista profunda, se detalla mas el perfil y se
plantea todo lo inherente al cargo estipulado,
dando a conocer beneficios dados por la
empresa y basado en la ley.

Presentacion de exdmenes
médicos

Inicio de proceso de induccion

Figura 2 diagrama “As is”, para representar graficamente el proceso de reclutamiento y seleccién del personal
Fuente. Elaboracién propia
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4.1.4. SE SOLICITO LA FICHA DE PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA PUBLICA EP-CONST
PARA PODER CONOCER LOS PASOS QUE SE ELABORAN EN DICHA
INSTITUCION Y TOMAR EN CUENTA LAS PARTES MAS
IMPORTANTES PARA PROPONER UN PLAN DE MEJORA.

Tabla 1 Procedimiento de reclutamiento y seleccién de personal para contratos de servicios ocasionales

Detalle del procedimiento

N. ACTIVIDAD RESPONSABLE
1 Generar el requerimiento, mediante un documento Unidad requirente
técnico que justifique técnica, legalmente el pedido de
contratacion.
2 Autorizar el requerimiento Gerente general
¢el requerimiento es procedente?
No: Regresar a la actividad N. 1
Si: Revisar y asignar al analista la atencién del Subgerente de talento
requerimiento sumillado humano
5 Verificar disponibilidad presupuestaria Analista, talento humano
¢Existe ladisponibilidad presupuestaria?
6 No: Informar al area requirente la no disponibilidad Analista de talento humano
presupuestaria.
Fin del procedimiento
7 Si: Revisar si existen perfiles en el banco de carpetas de  Analista, talento humano
la empresa.
8 Validar perfiles de los postulantes y convocarlos Analista de talento humano
¢Existen preseleccionados?
9 No: Regresar a la actividad N. 7 Analista de talento humano
10 Si: Aplicar entrevista por la unidad requirente Responsable de la unidad
requirente
11 Aplicar pruebas psicométricas Analista de talento humano
12  Calificar pruebas Analista de talento humano
¢Existe seleccionado para el puesto?
13 No: Regresar a la actividad N.7 Analista, talento humano
14 Si: Elabora informe de selecciébn para solicitar Analista, talento humano
autorizacion de contratacion.
¢El gerente general autoriza la contratacion?
No: Regresar a la actividad N.7
15 Si: previo al informe técnico para solicitar autorizacion de  Analista de talento humano/

contratacion, presentar requisitos para el ingreso.

postulante
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16 Completar informacion requerida por la empresa Postulante

17  Verificar la documentacion mediante el formulario de Analista de talento humano
check list de ingreso a la empresa

18 Solicitar la elaboracion del contrato Gerente general

19 Elaborar contrato de servicios ocasionales Procuraduria sindica

20  Suscribir el contrato Gerente general/ postulante

21 Remitir el contrato a talento humano para el expediente Gerente general
del servidor y para su ingreso a roles

22 Verificar la documentacién mediante el formulario de Analista de talento humano
check list posterior a la autorizacién de ingreso

23 Naotificar ingreso de personal a los responsables de las Subgerente de talento
unidades correspondientes para la induccién, creacion humano
usuarios en los sistemas, ingreso a poliza y provision de
bienes a servidor.

24 Adjuntar documentacion en el expediente del nuevo Analista de talento humano
servidor para archivo.

25 Fin del procedimiento

Fuente: Empresa Publica Municipal EP-CONST
Analisis

El proceso de reclutamiento y seleccién de personal que se muestra en la tabla

1, se basa en informacion proporcionada por la institucion, dicha informacion se

recabo con la finalidad de determinar los procesos que se utilizan y los recursos

que se emplean actualmente, para contratar personal, en la cual se puede

observar que existe exceso de procedimientos, lo cual genera una pérdida de

tiempo y gastos innecesarios de recursos, lo cual se requiere minimizar y mejorar

dicho proceso para una contratacién eficiente del personal.
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4.2. FASE 2: VALORAR EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DEL PERSONAL DE LA EMPRESA PUBLICA DE
CONSTRUCCIONES, VIVIENDA Y ASEO DE SANTO DOMINGO
EP- CONST, MEDIANTE LA APLICACION DEL ANALISIS DE
VALOR AGREGADO, ANALISIS DE TIEMPO, ENTRE OTROS

El presente trabajo se enfoca en los datos dados por los trabajadores de la
EMPRESA PUBLICA DE CONSTRUCCIONES, VIVIENDA Y ASEO DE SANTO

DOMINGO EP-CONST, para con esto evaluar y analizar los distintos porcentajes

obtenidos. A continuacion, se muestra el analisis de valor agregado.

4.2.1. ANALISIS DE VALOR AGREGADO EN EL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL.

El analisis de valor agregado accedio a la evaluacion de los procesos se puede
realizar a través del método VAE vy, por lo tanto, es posible determinar si las
actividades contribuyen o no al valor del proceso de reclutamiento y seleccion de

personal, tal como lo sitla Basurto y Loor (2020) en el siguiente modelo:

Tabla 2 Modelo propuesto por Trischler para el Andlisis de Valor afiadido

SIGLAS SIGNIFICADO
VAC Valor agregado al cliente
VAE Valor agregado empresa
SVA Actividades sin valor

agregado
P Preparacion
| Inspeccion
E Espera
M Movimiento
A Archivo

Fuente: Modelo propuesto por Trischler para el Andlisis de Valor Agregado
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Tabla 3 Andlisis de Valor Afiadido

ANALISI§ DEL VALOR
ANADIDO

Institucion: EMPRESA PUBLICA DE Proceso: De reclutamiento y seleccién de
CONSTRUCCIONES, VIVIENDA Y ASEO DE personal para la empresa.

SANTO DOMINGO EP-CONST

Fecha: Versiéon: 01 Dependencia:
N. Actividad Agrega No agrega valor
0 valor
es
VAC VAE P I E M A

Generar el requerimiento, mediante un
1 documento técnico que justifique técnica, X
legalmente el pedido de contratacion.

Autorizar el requerimiento

NO: Regresar a la actividad N1

3 X
Sl: revisar y asignar al analisis de atencion

4 del requerimiento sumillado. X

5 Verificar disponibilidad presupuestaria. X

NO: Informar al area requirente la no
6 disponibilidad de presupuesto. X

SI: Revisar si existen perfiles en el banco
de carpetas de la empresa.

7 X
Validar perfil de los postulantes y
8 convocarlos. X
NO: Regresar actividad N 7. X
9
Sl: Aplicar entrevista por la unidad
10 requirente. X
Aplicar pruebas psicométricas.
11 X
Calificar pruebas.
12 X
No pasa: Regresar a la actividad 7
13 X

14 Sl: Elaborar informe de seleccion para
solicitar autorizacion de contratacion. X
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16

17

18

19

20

21

22

23

24

SI: Previo al informe técnico para solicitar

autorizacién de contratacion, presentar los X
requisitos para el ingreso.

Completar informacion requerida por la

empresa.

Verificar la informacion.

Solicitar la elaboracién del contrato.

Elaborar contrato de servicio ocasional.

Suscribir el contrato.

Remitir el contrato a talento humano para

el expediente del servidor y para su ingreso X
aroles.

Verificar la documentacion.

Notificar ingreso de personal a las

autoridades correspondientes para la

induccidn, creacion usuario en los X
sistemas, ingreso a péliza y provisién de

bienes y servicios.

Adjuntar documentos en el expediente del
nuevo servidor para archivos.

38

TOTAL 2 4 8

iNDICE DE VALOR
ANADIDO

) AGREGAN NO AGREGAN VALOR
COMPOSICION DE TOTA VALOR

TAREAS L

VAC VAE P

E M

Tareas 24 2 4 8

Tareas (%) 100% 8,00% 16,00% 32,00% 16,00

2 3

8,00% 12,00
%

1
4,00%

Tareas con Valor Aiadido 6

inICE DE VALOR 24,00 Deficiente
ANADIDO %

Analizando las 25 actividades del proceso de reclutamiento y seleccion de

Fuente: Elaboracion propia

personal para la EMPRESA PUBLICA EP-CONST, se puede apreciar que existen
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algunas actividades que agregan valor a la organizacion, a su vez, existen otras
organizaciones que no agregan valor y provocan desfases en actividades como
la espera y preparacion; lo que se corrobora al calcular el indice de Valor Afiadido
gue alcanza un 24,00%, mostrando deficiencia del proceso de conformidad con
el modelo aplicado, cuyos estandares indican que un proceso eficiente debe

contar con tareas que agreguen valor en mas de un 50% de sus actividades.

4.2.2. ANALISIS DE TIEMPOS

Para realizar el analisis de tiempos fue necesario aplicar el método de Lopez
(2017), el cual establece tres indicadores para valorar el tiempo que tarda el
proceso de reclutamiento, de esta forma se podré analizar qué procesos son mas
y menos rapidos para poder optimizarlas mejor durante el proceso de

contratacion de personal.

Tabla 4 Analisis de tiempos

N. Indicadores de evaluacion
o Actividades R
S o S L O g 3 o S
S Twdw L8l X
mmgm’a o 2Q g m_a_)o-q,wg
82 no 2039 — 0n =g
cC28g E€Su® oEPEOE
-OVUC"E"‘:\gEO US%UE%A
&5 0p3cSc v=0% S O0®E S
690 c-® - Qa8 o ST D= O
= 0— @ O T ' 5 T = QL @
G- =" == a 2 0 ®SE
>S58c3 5o I3 02 FS
= T o o = o @ 0 T ko] (] pust
C = C £ 0T D 29 ®
>80 g = 0o Do mos £° O
(8] ©s 2 % SRS @
e Q -
Generar el requerimiento, mediante un 16.8 33.6 66.67
1 documento técnico que justifique técnica,
legalmente el pedido de contratacion.
17.2 30.5 80.00
Autorizar el requerimiento
Sl: revisar y asignar al analisis de 15.6 31.5 60.00
3 atencién del requerimiento sumillado.
12.5 35.6 62.00

4  Verificar disponibilidad presupuestaria.

Validar perfil de los postulantes y 7.8 28.00 57.45
5 convocarlos.

Sl: Aplicar entrevista por la unidad 9.8 N/A 58.00
6 requirente.
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11

12

13

14

15

16

17

18

19

Aplicar pruebas psicométricas.

Callificar pruebas.

SI: Elaborar informe de seleccion para
solicitar autorizacion de contratacion.

SI: Previo al informe técnico para
solicitar autorizacion de contratacion,
presentar los requisitos para el ingreso.
Completar informacion requerida por la
empresa.

Verificar la informacion.

Solicitar la elaboracién del contrato.

Elaborar contrato de servicio ocasional.

Suscribir el contrato.

Remitir el contrato a talento humano
para el expediente del servidor y para su
ingreso a roles.

Verificar la documentacion.

Notificar ingreso de personal a las
autoridades correspondientes para la
induccion, creacion usuario en los
sistemas, ingreso a péliza y provisién de
bienes y servicios.

Adjuntar documentos en el expediente
del nuevo servidor para archivos.

SUBTOTAL (horas)

TOTAL (horas)

Total (dias)

8.8 N/A 62.4
4.8 N/A 62.2
5.7 N/A 60.4
11.3 N/A 69.00
11.2 N/A 55.00
10.2 N/A 50.1
11.2 N/A 63.5
10.4 N/A 67.00
11.3 N/A 70.00
10.00 N/A 55.00
11.2 N/A 50.4
10.3 N/A 71.2
11.3 N/A 60.4
207.4 159.2 1,130.62
1,497
62

40

Fuente: Elaboracién

propia

Como se observa en la tabla 4 se muestran los valores obtenidos del analisis de

tiempo. Para realizar dicha evaluacion fue necesario revisar las contrataciones

gue se han efectuado en los ultimos 6 meses, constatando que se ha realizado

un total de 5 contrataciones, cuyo promedio de duracion ha sido de 62 dias, es

decir dos meses aproximadamente. Segun Bermudez (2017), manifiesta que “un

proceso de seleccién ejecutado de manera éptima que se extiende entre 20y 30
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dias, por lo tanto, no es factible demorarse un mes y mas, ya que se puede
comprometer los recursos humanos y financieros de la empresa” (p. 34), de
acuerdo al enunciado del autor, se puede concluir que, los procesos de
contratacion que efectla el area de talento humano no son eficientes, debido al

exceso de tiempo que se genera para reclutar y contratar personal.

De acuerdo a los valores obtenidos en el analisis de tiempos, se pudo evidenciar
gue existen diversas actividades que generan demoras y retrasos en el proceso
de contratacion, entre ellas; tareas de preparacion para autorizar el
requerimiento técnico y legal del pedido de contratacion, revision y asignacion
del andlisis de atencion del requerimiento sumillado, verificacion de
disponibilidad presupuestaria, informe de seleccion para solicitar autorizacion de
contratacion, remitir el contrato a talento humano para el expediente del servidor
y para su ingreso a roles, son actividades que generan bastantes retrasos, por
lo tanto, se debe tomar en consideracion y realizar las mejoras respectivas para

optimizar tiempo y recursos de la empresa.

Las tareas que mayor optimizacién de tiempo generan son: revision de perfiles
en el banco de carpetas de la empresa, validacién de perfiles de los postulantes
y convocarlos, aplicacion de entrevista por la unidad requirente, aplicacion de
pruebas psicométricas, calificacion de pruebas y notificaciéon de ingresos de
personal para su induccion a la empresa, que corresponden a actividades

agregadores de valor del proceso.

4.3. DISCUSION

Los resultados de la entrevista permitieron evidenciar que el personal de talento
humano carecia de una capacitacion constante para poder realizar un proceso
de contratacion eficiente, por ello, tenian que contratar otras empresas o0
aplicaciones virtuales para culminar el proceso de reclutamiento y contratacion
de personal. Dichos resultados se asemejan a los datos obtenidos por Barcos y

Burbano (2021) quienes en su investigacion evidenciaron que, “el personal de
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talento humano presentaba deficiencias al momento de contratar un trabajador,
ya que no se buscaba la compatibilidad del candidato con la organizacién, como
consecuencia se produjo rotacion de personal, insatisfaccion laboral e

incompatibilidad con la empresa” (p. 17).

Asi mismo, de acuerdo a la entrevista realizada a la directora de la unidad de
talento humano, manifesté que en la mayoria de procesos de contratacion
existen inconvenientes u obstaculos, lo cual ha ocasionado demoras o desiertos
en los puestos de trabajo, situacién que se asemeja a la estudiada por Guzman
(2019) exponiendo resultados que muestran: “retrasos y demoras para contratar
personal, cuyas causas principales fue la falta de candidatos cualificados, ya que

no se adaptaban a los requisitos o necesidades de la empresa” (p. 14).

Los resultados obtenidos en el analisis de valor afiadido permitieron identificar
las actividades que aportan o no valor en el proceso de contratacion de personal
de la empresa, alcanzado un indice de 24% mostrando deficiencia durante el
proceso de contratacion. Dicho porcentaje se asemeja a los resultados obtenidos
por Giralt (2017), donde obtuvo un 39% de deficiencia segun la metodologia
Valor Agregado Ecuatoriano (VAE), demostrando que existen tareas que
retrasan el proceso de contratacion, como por ejemplo la elaboracion de informes
de seleccién para solicitar autorizaciébn de contratacion, asi como informes
técnicos previos para solicitar autorizacion de contratacibn o informacion

complementaria requerida por la empresa.

De acuerdo a los resultados obtenidos en el andlisis de tiempos, se pudo
constatar que el area de talento humano realiza el proceso de contratacion en
un tiempo estimado de 62 dias, es decir dos meses. Rodriguez y Ribera (2021),
también obtuvieron resultados similares en su tema investigativo, en donde
evidenciaron que el proceso de contratacion se lo efectuaba en un lapso de
tiempo 55 dias, lo cual provocaba gastos innecesarios en los recursos financieros
de la empresa, ya que de acuerdo a Bermudez (2017), manifiesta que “un

proceso de seleccion hecho de manera 6ptima dura entre 20 y 30 dias,
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por lo tanto, no es factible demorarse mas de un mes, ya que se puede

comprometer los recursos humanos y financieros de la empresa” (p. 34).

Citando a Carreon (2019), el analisis de valor agregado es importante, porque
contribuye a evaluar la eficiencia de un proceso de contratacion de personal
desde el punto de vista del valor que cada proceso agrega al producto final, de
esta manera se podrd mejorar o eliminar aquellas etapas que retrasan el proceso
de contratacién de una empresa. En los procesos de contratacion esimportante
la eficiencia, ya que permiten reducir la rotacién y cubrir vacantes para
diversificar la fuerza de trabajo, criterio que esta en armonia con Brown (2019),
quien destaca la importancia de los analisis de tiempos para evitar
improductividad, lo que afecta la eficiencia del trabajo y de los recursos

disponibles.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Es importante considerar que, de acuerdo con los objetivos de la investigacion,

las conclusiones que se detallan a continuacion permiten el avance en la

explicacion, comprension y conocimiento de la realidad, lo cual permiten

contribuir al establecimiento y desarrollo de teorias acerca de las misma, en este

sentido, se exponen las conclusiones que surgieron del presente trabajo

investigativo.

El personal de talento humano no posee una capacitacion constante para
realizar un proceso de contratacion eficiente, por ende, debian contratar
otras empresas o aplicaciones virtuales para culminar el proceso de
reclutamiento y contratacion de personal, asi mismo, en la mayoria de
procesos de contratacion se han presentado inconvenientes, lo cual ha
ocasionado demoras o desiertos de los puestos de trabajo.

Para la evaluacién del proceso de reclutamiento y seleccion de personal,
se efectud un andlisis de valor agregado, en la cual se estudi6 las 25
actividades del proceso de contratacion de la empresa EP CONST, cuyo
resultado fue de 24% de deficiencia durante el proceso de contratacion,
demostrando que existen procesos que retrasan el proceso de
contratacion, entre ellos; la elaboracion de informes de seleccidén para
solicitar autorizacion de contratacion, informes técnicos previos para
solicitar autorizacion de contratacion o informaciébn complementaria
requerida por la empresa. De Acuerdo al analisis de tiempos se pudo
constatar que el area de talento humano realiza el proceso de contratacion
en un tiempo estimado de 62 dias.

En el plan de mejora del proceso de reclutamiento y seleccion del
personal, se establecid los procedimientos de reclutamiento para elaborar
una seleccion optima del personal, acorde a los perfiles establecidos para
verificar su desempefio y potencialidad, asi mismo, se establecid las
normas de reclutamiento y contratacion, ademas del flujo grama del

procedimiento de contratacion, requisitos, seleccion y requerimientos,
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todo esto con la finalidad de mejorar y optimizar los procesos de

contratacion de la empresa.

5.2. RECOMENDACIONES

Que el personal del departamento de talento humano de la empresa publica EP-
CONST, utilicen durante cada periodo, materiales multimedia de apoyo a los
contenidos presentados; para que los procesos de reclutamiento yo seleccion de
personal se fortalezcan y tengan un mejor aprendizaje, de esta manera podran
comprender de mejor manera los procesos de reclutamiento y seleccion de

personal en una empresa.

Que se evalle continuamente el proceso de contratacion que realiza la Unidad
de Talento Humano, lo cual debe aplicarse metodologias innovadoras para que
se puedan adoptar medidas preventivas y correctivas, con la finalidad de
emprender nuevas acciones dentro del proceso de reclutamiento y contratacion

de personal.

Que se capacite y socialice al personal de la Unidad de Talento Humano, el
manual de proceso de reclutamiento y seleccién de personal estipulado por la
ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion Publica y el manual creado
internamente por la institucion, para que se pueda optimizar los recursos
humanos vy financieros, asi como los retrasos que se generan en los procesos

de contratacion.

Que se actualice periédicamente el Plan de Mejora, y dar seguimiento para
verificar las falencias que se presentan en el proceso de contratacion, con la
finalidad de mejorar aquellos procedimientos que generan demora en la empresa
EP-CONST.
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ANEXOS
ANEXO 1: 6. PROPUESTA

6. 1 INTRODUCCION

El proceso de reclutamiento y contratacibn puede provocar diversos
inconvenientes en una empresa, ya que en muchas ocasiones el personal de
talento humano carece de capacitacion y desconocimiento de los manuales de

contratacion.

En este sentido, ha sido necesario elaborar un plan de mejoras en el proceso de
reclutamiento y contratacion en la Empresa Publica de Santo Domingo EP-
CONST, sin dejar de lado que todos los procesos de seleccion merecen seguir
un orden, puesto que es una decisién indispensable para la empresa el contratar

a nuevo personal.

Con el plan de mejora se optimiza el proceso de seleccion y reclutamiento de
personal, para hacerlo mas &gil y en el menor tiempo posible, de esta forma se
evita cometer errores como el ingreso de trabajadores no aptos en la realizacion
de funciones. Es asi que, plantea diversos procesos que se pueden seguir para
mejorar la seleccion del personal de una forma sencilla y facil, que permita

minimizar el tiempo que se pierde en los procesos de contratacion.
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6. 2 OBJETIVOS DEL PLAN DE MEJORA

6. 3 OBJETIVO GENERAL

e Proponer mejoras al proceso de reclutamiento y seleccion del personal en
la Empresa Publica de Construcciones, Vivienda y Aseo de Santo
Domingo EP- CONST.

6.3.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Definir nuevas herramientas a utilizarse en el proceso de contratacién del
personal de la empresa.

e Capacitar al personal de talento humano en la implementacion de un plan
de mejora en la contratacion de personal.

e Informar a todo el personal sobre las mejoras efectuadas en los procesos
de reclutamiento y proceso de contratacion.

6.3.2 OBJETIVOS DE LOS PROCEDIMIENTOS Y POLITICAS DE
RECLUTAMIENTO Y CONTRATACION DE PERSONAL.

e Realizar una seleccion adecuada del personal con base en los perfiles
establecidos.

e Utilizar Normas Técnicas de Reclutamiento y Seleccion de personal

establecidos por el Ministerio de Trabajo.
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6.4 PROCEDIMIENTO PARA RECLUTAR Y CONTRATAR
PERSONAL EN LA EMPRESA PUBLICA DE CONSTRUCCIONES,
VIVIENDA Y ASEO DE SANTO DOMINGO EP- CONST.

Tabla 5 Procedimiento de reclutamiento y contratacion del personal

Misién: Optimizar los recursos humanos de la empresa EP-CONST de Santo Domingo,
mediante la seleccién de personal con la finalidad de mejorar el rendimiento en el area de
Talento Humano, contribuyendo a la productividad y competitividad de la empresa

Alcance: El procedimiento aplica para todos los procesos de seleccién de personal que realiza
la empresa EP-CONST de Santo Domingo.

RESPONSABLE: TALENTO HUMANO

PASOS PARTICPANTES DESCRIPCION DE ACTIVIDADES
1 Direccién Administrativa de  Solicita a la direccion financiera de la institucion la
Talento humano disponibilidad presupuestaria.
2 Jefe de Unidad Solicitante Se encarga de enviar la solicitud de peticion de
personal
3 Encargado de reclutamiento En la base de datos debe examinar si existen

candidatos en el interior de la institucion.

4 Encargado de reclutamiento En el caso de no existir candidatos dentro de la
institucion, debe reclutar nuevos candidatos.

5 Encargado de reclutamiento Una vez obtenidos los curriculos completos se
procede a convocar a los candidatos.

6 Encargado de evaluacién Procede a aplicar y realizar la calificacion
respectiva de las pruebas psicologicas vy
psicométricas.

7 Jefe de Talento Humano Una vez revisado los curriculos y resultados,
procede a la autorizacion de la entrevista.

8 Encargado de reclutamiento  Los candidatos preseleccionados deben ser
convocados

9 Jefe de Talento Humano Realiza la entrevista a los candidatos

10 Jefe de Talento Humano Una vez obtenido los resultados de las entrevistas

y la calificacion de las pruebas psicoldgicas y
psicométricas, envia los més aptos a la Unidad
Solicitante.
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12

13

14

15

16

17

18

19

Jefe de Unidad Solicitante

Jefe de Unidad Solicitante

Jefe de Talento Humano

Jefe de Unidad Solicitante

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Gerente

Candidato

Jefe de Unidad Solicitante

Fuente: Elaboracién propia
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Se encarga de revisar los curriculos
preseleccionados.

Se devuelve los curriculos restantes y se natifica
sobre la seleccion.

Se procede a capacitar al candidato seleccionado

Una vez capacitado, se notifica y se remite sobre
su contratacion.

Se procede a realizar el contrato

Envia el documento para su respectiva
autorizacion.

Procede a firmar y autorizar como patrono para
posteriormente devolver.

Procede a firmar el contrato

Se encarga de inducir al nuevo personal
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6.5 NORMAS DE RECLUTAMIENTO Y CONTRATACION DE
PERSONAL

Figura 3 Normas Técnicas de reclutamiento y Seleccién de personal
Fuente: Normas Técnicas de reclutamiento y Seleccion de personal, adaptado de; (Ministerio de Trabajo,
2019)



6.6 FLUJOGRAMA DEL PROCEDIMIENTO DE RECLUTAMIENTO Y CONTRATACION DE PERSONAL

Jefe de solicitante unitar

o Jefe de talento humano

Encargado de reclutar

Encargado
evaluacién

de

Encargado
seleccionar

de| Jefe de
solicitante

unitario

Jefe de talento
humano

®

Figura 4 Flujograma del procedimiento de reclutamiento y contratacion de personal
Fuente: Elaboracion propia
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6.7 DESCRIPCION DE LOS PROCEDIMIENTOS

-Analiza si existe la necesidad para contratar personal nuevo, en la cual el
jefe de talento humano se encarga de recibir la solicitud de requerimiento
de personal

- Solicita méas informacién sobre el perfil que requiere, cuando no existe se
procede a reclutar personal nuevo.

-Verifica a los candidatos en la base de datos, y verifica que posean la
capacidad requerida y con las caracteristicas requerida convoca nuevo
personal

- Califica y evaluar las pruebas que se han aplicado a los candidatos, y para
la contratacion se entrega los respectivos resultados.

«Verifica los resultados y procede a contratarse con el candidato }

posteriormente procede a recoger las firmas del personal nuevo y d

-Efectia los procedimientos legales interna y externa de la empresa
el
gerente

Figura 5 Descripcion de los procedimientos
Fuente: Elaboracién propia
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6.8 SELECCION

Para la seleccion de personal, se utilizaran medios digitales y escritos para hacer
la publicacion respectiva y mencionando el cargo y los afios de experiencia para

el puesto solicitado.

Se analiza las propuestas de los trabajadores internos para conocer si podrian
ocupar alguna vacante, se lo efectuara en un lapso de tiempo de 5 dias como
maximo, con los requerimientos establecidos para que puedan efectuar la

entrevista pertinente.

La base de datos disponible de la empresa EP-CONST es solicitada por el jefe
de talento humano para poder seleccionar cualquier trabajador que se encuentre

en la base, para optimizar tiempo en la busqueda de un nuevo personal.

En el caso de que no se encuentre el personal con las caracteristicas requeridas,
se procede a solicitar personal a través de la Unidad de Talento Humano, para

gue se proceda a buscar el personal en base a las necesidades requeridas.

6.9 REQUERIMIENTOS

Una vez que el candidato haya sido seleccionado se procede a entregar los

documentos necesarios para su contratacion;



Requerimientos

Hoja de vida con numeros de familiares
para emergencias

|

e

——  Certificados de experiencia laboral

L

|

~

—— Certificado de curos realizados y titulos

L

~

J

—— Copia de cédula y papeleta de votacion

L

J

Certificados de notas de estudios de
tercer nivel

— Recomendaciones

— Fotos tamafios carnet

certificado de discapacidad

Certificado de cuenta bancaria

Papeleta de votacidn intrafamiliar

Libreta limitar

Certificado de salud ocupacional

Planilla de servicios basicos

Croquis del domicilio

L

Figura 6 Requerimientos para contratacion de personal

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 2: ENCUESTASY ENTREVISTASA LA POBLACIONEN
ESTUDIO
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