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RESUMEN 

El presente estudio analiza los procesos de reclutamiento y selección de personal en 

empresas manufactureras de la provincia de El Oro, con el objetivo de identificar 

prácticas, procedimientos y deficiencias, proponiendo estrategias de mejora. Se utilizó 

un enfoque de estudio de caso y análisis descriptivo. Los hallazgos destacan la falta de 

organización interna, limitaciones tecnológicas y procesos inadecuados como obstáculos 

en el reclutamiento y selección. Las empresas no promocionan oportunidades laborales 

internas de manera constante y dependen en gran medida de referencias de empleados 

actuales. Se valora la experiencia laboral y habilidades técnicas en la selección de 

candidatos, utilizando pruebas y evaluaciones como entrevistas técnicas. Se enfrentan 

desafíos como la escasez de talento calificado y la retención de empleados. Se 

recomienda un plan integral de mejora, estudios en otros sectores, tecnologías avanzadas 

en selección y colaboraciones con instituciones educativas. La investigación contribuye 

al fortalecimiento del sector manufacturero local, ofrece recomendaciones aplicables y 

destaca la importancia de la experiencia laboral y habilidades técnicas en la selección de 

candidatos. Las estrategias propuestas pueden ayudar a otras organizaciones a mejorar 

sus procesos de contratación de personal. 

Palabras clave: Procesos, Reclutamiento, Selección, Empresas manufactureras, 

Provincia de El Oro 

  



ABSTRACT 

This study analyzes the recruitment and selection processes of personnel in 

manufacturing companies in the province of El Oro, with the aim of identifying 

practices, procedures, and deficiencies, and proposing improvement strategies. A case 

study and descriptive analysis approach was used. Findings highlight the lack of internal 

organization, technological limitations, and inadequate processes as obstacles in 

recruitment and selection. Companies do not consistently promote internal job 

opportunities and heavily rely on current employee referrals. Relevant work experience 

and technical skills are valued in candidate selection, using tests and evaluations such as 

technical interviews. Challenges include a shortage of qualified talent and employee 

retention. A comprehensive improvement plan is recommended, along with studies in 

other sectors, advanced technologies in selection, and collaborations with educational 

institutions. The research contributes to strengthening the local manufacturing sector, 

offers applicable recommendations, and emphasizes the importance of work experience 

and technical skills in candidate selection. The proposed strategies can help other 

organizations improve their personnel hiring processes. 

Keywords: Processes, Recruitment, Selection, Manufacturing companies, El Oro 

province 
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Objeto de Investigación 

El objeto de investigación consiste en analizar los Procesos de Reclutamiento y Selección 

de Personal en Empresas Manufactureras localizadas en la provincia de El Oro, con el fin 

de comprender a fondo las prácticas, procedimientos y criterios empleados en la 

contratación de personal en este sector industrial. Este estudio se enfocará en identificar 

los distintos elementos involucrados en los procesos de reclutamiento y selección, 

analizar sus efectos en la calidad y eficiencia de la contratación, y evaluar las deficiencias 

más frecuentes que puedan estar limitando el desempeño óptimo de estas empresas en 

términos de selección de personal. 

Realizar este análisis permitirá destacar las estrategias exitosas y las áreas susceptibles de 

mejora, así como facilitar la comprensión de las diferencias y similitudes en los enfoques 

de selección utilizados por las empresas manufactureras de la provincia, contribuyendo 

así al desarrollo del conocimiento en el ámbito del reclutamiento y selección de personal 

en el contexto de El Oro. 

1.2 El Problema de Investigación 

El entorno empresarial actual es muy competitivo, las empresas destinan muchos de sus 

recursos en mantener una gran plantilla en sus organizaciones, la cual sea capaz de 

afrontar los desafíos constantes y que tenga la capacidad de adaptarse a los continuos 

cambios que se presentan en el mundo. Por ello, se busca contratar a profesionales 

altamente cualificados y con experiencia en sus respectivas áreas. 

Es por ello que el proceso de reclutamiento y selección de personal es fundamental para 

las empresas, ya que les permite encontrar y contratar a las personas más adecuadas a 

ocupar y desempeñar una función dentro de la organización. Las empresas tratan de 

desarrollar e implementar un proceso de reclutamiento y selección ideal mediante la 

aplicación de estrategias y técnicas que permitan evaluar objetivamente las capacidades 

y habilidades de los candidatos, y así desarrollar enfoques y técnicas innovadoras con el 

objetivo de asegurar la eficacia y eficiencia en la selección y contratación de profesionales 

calificados que se ajusten a las demandas de la empresa (Bolaños, 2020). 

 



4 

 

Por otro lado, existen diversos factores que pueden tornar deficientes a los procesos de 

reclutamiento y selección de personal. Según Lanvin y Monteiro (2022) la incertidumbre 

geopolítica y económica actual han llevado a ciertos países a aplicar políticas más internas 

que protejan su fuerza laboral, y a otros a optar por iniciativas más abiertas con el objetivo 

de competir por el talento a nivel mundial. Esto afecta al proceso de reclutamiento y 

selección en ciertas empresas al tener que cumplir con nuevas regulaciones o limitaciones, 

y a su vez otras empresas tienen acceso a un grupo más amplio de candidatos calificados 

de diferentes países, ampliando sus opciones durante el proceso de selección. 

En el contexto latinoamericano, en la investigación sobre la evolución del proceso de 

reclutamiento de personal realizado por Salinas y Malpartida (2020) identificaron que las 

Pymes enfrentan dificultades en cuanto a su organización interna, ya que no cuentan con 

departamentos dedicados exclusivamente a las labores de reclutamiento y selección, 

dificultándoles encontrar personal cualificado. Además, su limitada capacidad 

tecnológica impide aprovechar nuevas herramientas o canales de búsqueda de talento. 

Del mismo modo, con un inadecuado seguimiento y evaluación del proceso reclutamiento 

y selección de personal y un inadecuado uso de las herramientas y técnicas de evaluación 

de candidatos hace que las empresas terminen contratando candidatos que no cumplan 

con los requisitos del puesto o que no se ajusten a la cultura de la empresa. Bermeo y 

Mera (2018) alegan que en Ecuador los procesos de reclutamiento y selección no 

garantizan contratar al candidato correcto, esto se da por la desestimacion de las Unidades 

de Talento Humano, generando su perdida de profecionalidad. 

Además, en Ecuador gran parte de las empresas se encuentran sumergidas en una ola de 

deficiencia de los procesos de reclutamiento y selección, las empresas no implementan 

estrategias adecuadas para el proceso por lo que contratan personal de manera negligente, 

sin tener en cuenta el impacto que dicha contratación puede tener en la organización. De 

este modo, Heredia et al., (2020) mencionan que las compañías en Ecuador llevan a cabo 

procesos de contratación centrados exclusivamente en llenar puestos vacantes, sin 

considerar la identificación y gestión de individuos fundamentales para el éxito de la 

empresa. 

En la provincia de El Oro, se han realizado varios estudios en relación a los procesos de 

reclutamiento y selección de personal, pero no existe investigaciones dedicadas 

exclusivamente a estudiar la problemática en las empresas del sector manufacturero. 
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En los estudios mencionados anteriormente realizados a empresas de varios sectores 

correspondientes de la provincia de El Oro Cruz (2017) y Galván (2021) coinciden con 

la ausencia de un proceso destinado para el reclutamiento y selección de personal, 

mientras que Nagua (2018) menciona que no se han establecido adecuadamente los 

eleméntenos de gestión de talento humano tales como el reclutamiento y selección, lo que 

ha generado falencias y deficiencias en la forma de manejar a su personal. 

La presente investigación tiene como propósito analizar y comprender los procesos de 

reclutamiento y selección de personal en empresas manufactureras de la provincia de El 

Oro, a través de un enfoque comparativo. De esta manera se identificará prácticas 

efectivas, áreas de mejora y deficiencias comunes en estos procesos, con el fin de ofrecer 

recomendaciones para optimizar las prácticas de contratación y fortalecer el sector 

manufacturero local. 

1.3 Justificación 

estudio analiza los procesos de reclutamiento y selección de personal en el sector 

manufacturero de El Oro para diagnosticar su eficiencia y efectividad. La selección de 

personal es crucial para el éxito empresarial, especialmente en una economía en constante 

cambio. Es fundamental asegurar que las organizaciones tengan empleados adecuados 

para cumplir con sus objetivos estratégicos. La investigación busca identificar y evaluar 

las mejores prácticas en el reclutamiento para ofrecer a las empresas una guía para 

mejorar sus procedimientos y aumentar su competitividad en el mercado. 

Así mismo, la realización de este estudio responde a la necesidad de comprender las 

dinámicas específicas del mercado laboral de El Oro y cómo estas influyen en los 

procesos de reclutamiento y selección, el área puede presentar particularidades en cuanto 

a la disponibilidad de talento, la demanda de habilidades específicas y las tendencias en 

la rotación laboral. Al profundizar en estos aspectos, esta investigación contribuirá a la 

adaptación de las estrategias de recursos humanos a las realidades locales, permitiendo a 

las empresas tomar decisiones más informadas y pertinentes. 

Se busca beneficiar tanto a las empresas manufactureras como a la comunidad de El Oro 

en su conjunto, además que al obtener la optimización de los procesos de reclutamiento 

y selección de personal no solo mejorará la eficiencia operativa y la calidad del capital 

humano de las empresas, sino que también contribuirá al crecimiento económico de la 
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región al atraer inversiones y fomentar la estabilidad laboral. Por otra parte, puede servir 

como referencia valiosa para otras localidades que enfrenten desafíos similares en la 

gestión del talento en el sector manufacturero. 

Con esta investigación se comparará los diferentes enfoques y métodos utilizados por las 

empresas manufactureras en sus procesos de reclutamiento y selección, para identificar 

las mejores prácticas y estrategias más efectivas. Estas prácticas pueden compartirse y 

adoptarse en otras organizaciones para mejorar sus procesos y resultados.  

Con el análisis de los procesos que están llevando estas empresas se pueden identificar 

aspectos que ralentizan el proceso de contratación y aumentan los costos. Al hacer ajustes 

basados en el estudio comparativo, las empresas pueden agilizar su proceso de 

contratación y ahorrar recursos. 

Las empresas tienen diferencias relacionadas con la cultura organizacional, el tamaño de 

la empresa, la industria y otros factores que pueden influir en sus estrategias. Al examinar 

múltiples empresas del sector manufacturero, se puede revelar las diferencias y 

similitudes en la forma en que abordan el reclutamiento y la selección. Donaldson (2001) 

citado por Oshita et al., (2017) manifiestan que las organizaciones no tienen una 

estructura en general, ya que estas se adaptan en relación con el entorno, tecnologías y 

estrategias específicas. 

Este estudio tiene utilidad metodológica en el ámbito de los recursos humanos y la gestión 

del talento, al comparar los distintos enfoques utilizados por las empresas del sector 

manufacturero, es posible identificar prácticas que demuestren ser más efectivas en la 

atracción y selección de talento. Esto permitiría a otras empresas adoptar esas prácticas y 

mejorar su propio proceso de reclutamiento y selección. 

1.4 Objetivos 

1.4.1 Objetivo General 

Analizar los procesos de reclutamiento y selección del personal de las empresas del 

sector manufacturero de la provincia de El Oro. 

1.4.2 Objetivos Específicos 

• Identificar los diversos aspectos presentes en los procesos de reclutamiento y 

selección de personal en las empresas manufactureras. 
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• Encontrar las deficiencias más comunes en los procesos de reclutamiento y 

selección de personal en las empresas de la provincia de El Oro del sector 

manufacturero mediante la revisión de sus prácticas de reclutamiento. 

• Examinar las estrategias empleadas en el proceso de reclutamiento y selección de 

personal en las empresas del sector manufacturero de la provincia de El Oro, con 

el fin de identificar sus puntos fuertes y áreas de mejora 

• Comparar los criterios y técnicas utilizados en las empresas manufactureras al 

momento de seleccionar el personal adecuado.  
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CAPITULO II: DESARROLLO DEL PROYECTO 

2 Revisión Sistemática de la Literatura 

2.1 Reclutamiento de personal 

Es la acción de identificar y atraer posibles candidatos para ocupar puestos en una 

empresa. De acuerdo a Orozco et al., (2021) es el procedimiento mediante el cual las 

compañías reconocen y atraen a individuos con las habilidades adecuadas para 

desempeñar vacantes laborales, con el fin de lograr los objetivos de la organización. El 

reclutamiento de personal es crucial en la gestión de recursos humanos, ya que implica la 

identificación minuciosa de las competencias y cualidades requeridas para cada puesto de 

la estructura organizativa. En este proceso se lleva a cabo un análisis exhaustivo de las 

responsabilidades y funciones asociadas a cada posición laboral, a fin de establecer un 

perfil detallado del candidato ideal. 

Del mismo modo, Rodríguez y Calcerrada (2020) mencionan que el proceso de 

reclutamiento de personal es fundamental para todas las empresas, ya que permite 

incorporar personal apropiado para el cumplimiento de sus metas y requisitos en cualquier 

período. Además, este personal es esencial para lograr una ventaja competitiva duradera 

y el cumplimiento de metas de la empresa. 

2.2 Fuentes de reclutamiento 

Existen dos categorías principales de fuentes de reclutamiento: interno y externo. Cada 

una de estas estrategias tiene ventajas y desventajas. Las organizaciones suelen emplear 

una mezcla de ambas para satisfacer sus necesidades de contratación: 

2.2.1 Fuentes Internas 

Se refiere a buscar candidatos dentro de la empresa, para Valeriano (2021) en el 

reclutamiento interno la empresa busca cubrir vacantes promoviendo a sus empleados o 

transfiriéndolos dentro de la organización, aprovechando la intranet empresarial, esto 

presenta ventajas como un mayor conocimiento mutuo entre el candidato y la 

organización, reduciendo el margen de error, y fomentando la seguridad y la motivación 

de los trabajadores a largo plazo, además de aprovechar las inversiones en formación a 

empleados. Sin embargo, puede ser difícil encontrar internamente a alguien con las 

calificaciones necesarias y puede generar conflictos internos. 
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2.2.2 Fuentes Externas 

Por otro lado, este tipo de fuentes busca candidatos desde fuera de la empresa, Frączek 

(2021) asegura que la contratación externa se lleva a cabo reclutando individuos del 

mercado laboral por tres razones fundamentales: para resolver la falta de personal; para 

incorporar habilidades que el equipo actual no posee; y para cubrir puestos de trabajo 

recién creados. Sin embargo, para Sousa et al., (2019) contratar un buen candidato externo 

no garantiza un buen desempeño, ya que la adaptación a la empresa puede ser un desafío 

y afectar negativamente su rendimiento, este problema es menos común en el caso de 

candidatos reclutados internamente. 

2.3 Medios de reclutamiento 

Los medios de reclutamiento varían dependiendo si se lo realizara internamente o 

externamente. El reclutamiento interno implica utilizar al personal en servicio a través de 

rotación de puestos o promoción, mientras que el reclutamiento externo requiere una 

atención más detallada y utiliza diversas técnicas, como oficinas de empleo, centros de 

información, anuncios en medios de comunicación y la exploración de candidatos en 

empresas competidoras (Navarrete et al., 2022). 

2.4 Selección de personal 

Después del proceso de reclutamiento viene el proceso de selección. Chiavenato (2011) 

afirma que la selección tiene como objetivo encontrar a los candidatos más idóneos entre 

los reclutados para mejorar la eficiencia, el desempeño del personal y la eficacia de la 

organización. De manera similar, Torres et al., (2019) sostienen que este proceso tiene 

como objetivo identificar las habilidades específicas de los candidatos y determinar si 

cumplen con los requisitos para un puesto en particular, esto involucra evaluar las 

aspiraciones, intereses y rasgos de personalidad de los candidatos para elegir a aquellos 

que poseen las competencias necesarias para desempeñar eficazmente sus funciones en 

la organización. 

Destacando la importancia del proceso y la forma en que se lo lleve a cabo, Saldaña et 

al., (2021) argumentan que las organizaciones deben tener procedimientos de selección 

de personal bien estructurados para minimizar errores y asegurar una inversión eficaz en 

capital humano, reflejándose en un mejor desempeño laboral. 
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2.5 Etapas del proceso de selección 

Han sido establecidas distintas etapas o fases con el propósito de encontrar a los 

postulantes más adecuados en este procedimiento. En la investigación realizada por 

Torres (2018) se expone que el proceso de selección conlleva siete etapas, las cuales se 

detallan a continuación: 

1. Revisión de Hojas de Vida y Coherencia con el Anuncio  

2. Evaluación de Coherencia de Principios y Valores 

3. Definición y Priorización de Elementos del Perfil de Cargo 

4. Planificación de Estrategias de Selección y Evaluación de Candidatos 

5. Diseño de Actividades de Evaluación de Conocimientos, Habilidades y Actitudes 

6. Selección de Dos Candidatos Finales y Análisis Integral 

7. Entrevista Final de Decisión con Directivos 

Es importante destacar que una gestión de selección eficiente no solo beneficia a la 

organización en términos de reclutamiento exitoso, sino que también puede tener un 

impacto positivo en la retención de talento a largo plazo y en el éxito general de la 

empresa. 

2.6 Técnicas de selección 

Las técnicas de selección se dividen en cinco categorías, y su elección varía según la 

complejidad del puesto. Para roles simples, se emplean entrevistas, pruebas de 

conocimiento y pruebas de capacidad, mientras que para puestos de mayor 

responsabilidad se añaden pruebas psicométricas, de personalidad y técnicas de 

simulación, junto con entrevistas con personas influyentes en la organización (León, 

2020). 

2.6.1 Revisión de currículums y formularios de solicitud 

Siguiendo el enfoque de Nakov y Peck (2018) el objetivo de un currículum vitae (CV) es 

presentar un historial personal de educación, historial profesional y calificaciones 

laborales con un fuerte énfasis en habilidades específicas relacionadas con el puesto que 

está solicitando, mientras que los formularios de solicitud contienen preguntas abstractas 

diseñadas para evaluar la perspicacia y el compromiso del candidato. En conjunto, el CV 

y el formulario de solicitud te permiten obtener una imagen completa de cada candidato, 

facilitando la comparación y la toma de decisiones en el proceso de selección de personal. 
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2.6.2 Entrevista 

Es un proceso de comunicación en el que un entrevistador hace preguntas a un 

entrevistado con el fin de obtener información o evaluar su idoneidad para un puesto o 

tarea específica. De acuerdo a Rivera (2019) en la entrevista de selección interactúan una 

o más personas en el cual el entrevistador o seleccionador buscara conocer a profundidad 

al entrevistado o candidato, pero con resultado incierto debido a las diferencias de 

percepción y a la subjetividad involucrada en la evaluación de las personas. 

En el mismo sentido Jager et al., (2018) añaden que la entrevista es fundamental en el 

proceso de selección porque permite evaluar las cualificaciones, el potencial y la 

motivación del candidato en relación al puesto y su integración en la organización. 

2.6.3 Pruebas de Conocimiento 

Son evaluaciones diseñadas para medir el nivel de conocimiento y competencia de un 

individuo en un área particular de estudio o trabajo. Para Sánchez (2018) las pruebas de 

conocimiento son cruciales en las organizaciones, ya que permiten a los candidatos 

demostrar su capacidad para desempeñar el puesto que la empresa ofrece, otorgándoles 

la posibilidad de ser considerados como candidatos para ocupar la vacante disponible. 

Estas evaluaciones identifican habilidades técnicas y competencias necesarias, además de 

evaluar adaptabilidad, pensamiento crítico y resolución de problemas, fundamentales en 

un entorno laboral en constante cambio. 

2.6.4 Pruebas Psicométricas 

Conforme a lo planteado por González (2019) el test psicométrico es una herramienta 

objetiva y uniforme para evaluar el comportamiento de una persona, centrándose en medir 

las capacidades, habilidades, intereses y rasgos del comportamiento humano de manera 

estandarizada. En este contexto Lo Sciuto et al., (2019) añaden que este tipo de pruebas 

se utilizan generalmente para evaluación de actitudes, selección personal, fines 

educativos y de rehabilitación, así como para el diagnóstico de trastornos cognitivos. 

En el entorno empresarial, Chipana et al., (2021) menciona que las pruebas psicométricas 

han demostrado efectividad por lo que han sido implementadas en el sector público y 

privado, se busca aumentar la rentabilidad de las pruebas sin perder su eficacia, esto 

genera satisfacción a las empresas al contratar personal idóneo para el puesto requerido. 
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2.7 Deficiencias en los Procesos de Reclutamiento y Selección 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigación de Samwel (2018) menciona 

que la mayoría de las empresas estudiadas presentan descripciones imprecisas en los 

puestos de trabajo, haciendo que los empleados operen con directrices verbales o escritas, 

lo que resulta inadecuado en la industria competitiva actual. En lo que respecta al proceso 

de reclutamiento y selección, la falta de descripciones bien definidas de las vacantes 

laborales genera dificultades en los reclutadores para comprender qué habilidades y 

competencias son necesarias para las vacantes disponibles. 

2.8 Gestión de recursos humanos en empresas manufactureras 

En la investigación realizada a las empresas manufactureras de Kosovo, Jashari y 

Kutllovci (2020) concluyen que se utilizan prácticas de recursos humanos para que los 

empleados se sientan en igualdad de condiciones y motivados en su trabajo, además, 

dichas prácticas tienen relación significativa con el rendimiento. 

De igual manera, Dukić et al., (2020) destacan que la gestión de recursos humanos es 

esencial en las empresas manufactureras, especialmente en la era de la Industria 4.0, ya 

que los empleados son considerados como la parte más flexible del sistema y su desarrollo 

y satisfacción son fundamentales para mantener la calidad y adaptarse a los cambios en 

los procesos de producción. 

2.9 Competencias y habilidades requeridas en el sector manufacturero 

En lo que respecta a gerencia en empresas manufactureras, Camacaro (2017) concluye 

que las competencias para roles gerenciales deben ser el desarrollo y gestión de talento, 

orientación a resultados, liderazgo y trabajo en equipo, y planificación y organización. 

Estas competencias y son esenciales para que los gerentes en el sector manufacturero 

puedan liderar equipos, optimizar procesos y alcanzar los objetivos de la empresa. 

Los avances tecnológicos permiten que las industrias se vayan modernizando, y bajo este 

contexto González y Granillo (2020) consideran que en la Industria 4.0 los ingenieros 

industriales necesitan desarrollar competencias en tecnologías de datos y analíticas, 

automatización y robótica, gestión empresarial y eficiencia, realidad virtual y simulación, 

y trazabilidad y calidad. Esto no solo mejora la eficiencia y la calidad en la producción, 

sino que también contribuye a la competitividad global de las empresas manufactureras. 
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2.10 Tendencias de reclutamiento y selección en empresas manufactureras 

2.10.1 Redes sociales y plataformas digitales 

Para Zamarra (2015) el empleo de las plataformas digitales ha generado significativas 

transformaciones en varios ámbitos, dado que quienes participan en estas nuevas 

modalidades de comunicación mantienen una constante interacción. De esta manera redes 

sociales y plataformas digitales se utilizan para buscar candidatos, y también permiten 

una mayor visibilidad de las ofertas de trabajo. 

Bajo la misma tendencia encontramos al reclutamiento 4.0, el cual según Piedra et al., 

(2023) se enfoca en emplear redes sociales y plataformas digitales para identificar 

candidatos que posean las cualidades requeridas. Esto impulsa la mejora en los procesos 

de adquisición y retención de talento en el entorno empresarial. 

2.10.2 Ferias de empleo y eventos especializados 

De acuerdo con la entrevista realizada a Emery y Mangold (2015) la participación en 

ferias adquiere relevancia en el ámbito de la búsqueda y selección de personal, dado que 

estos eventos propician la interacción entre potenciales postulantes y empresas, la 

posibilidad de entablar comunicación directa y personal resulta de considerable utilidad, 

permitiendo el acceso a información de manera directa y evitando depender de manera 

exclusiva de las plataformas en línea para obtener datos. 

2.10.3 Exigencias en los procesos de reclutamiento y selección 

Conforme el entorno empresarial se desarrolla, también lo hacen las exigencias al 

momento de adquirir personal. Aguilera et al., (2019) demuestra que la gestión de 

reclutamiento y selección de personal ha adaptado sus prioridades debido a las nuevas 

demandas del entorno laboral, que incluyen la competitividad de los empleados, la 

profesionalidad del área, la medición basada en resultados económicos y la creación de 

valor mediante el compromiso, en contraposición a simplemente supervisar al personal. 

Esto fomentará una gestión de recursos humanos más estratégica y orientada hacia el 

valor en lugar de una supervisión tradicional. 

2.10.4 Software de Reclutamiento y Selección 

La aplicación de software es beneficioso en estos procesos, Kulkarni y Che (2019) 

sostienen que su aplicación ayuda a mejorar la eficiencia y la precisión en el proceso de 
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reclutamiento y selección de personal mediante el uso de inteligencia artificial y 

aprendizaje automático para realizar tareas como la evaluación de candidatos, la 

realización de pruebas de habilidades y la selección de los mejores candidatos para un 

puesto determinado. Esto permite el rastreo de información clave y la gestión de procesos, 

permitiendo a los equipos de recursos humanos concentrarse en la toma de decisiones 

estratégicas y en la interacción personalizada con los candidatos. 

2.10.5 Evaluación continua y retroalimentación en los procesos de selección 

La evaluación continua y la retroalimentación son componentes clave en los procesos de 

selección de personal. Domingo et al., (2018) manifestaron que, en el contexto de la 

selección de personal, la evaluación continua se refiere a un método que permite a los 

candidatos mostrar de manera constante su progreso, de esta manera los aspirantes tienen 

la oportunidad de demostrar su desarrollo de forma continua a lo largo del proceso de 

reclutamiento, en lugar de hacerlo en momentos específicos. 

Este enfoque busca proporcionar una visión más completa y actualizada de las 

capacidades y habilidades de los candidatos, lo que puede ser beneficioso para una 

selección más precisa y eficiente de nuevos empleados. 

2.10.6 Programas de desarrollo y retención de talento en empresas manufactureras 

Según Plaza y Nieves (2020) cuando se promueven estrategias de retención de empleados, 

se crea un ambiente propicio para que estos individuos adquieran conocimientos 

especializados, lo que a su vez eleva la calidad del capital humano en la organización. 

Estas prácticas, al evitar la rotación de personal, fomentan el desarrollo de competencias 

específicas entre los colaboradores. En consecuencia, se fortalece el nivel de 

conocimiento y habilidades dentro del equipo, impulsando una mejora en la calidad del 

capital humano de la empresa. 

Por consiguiente Salazar et al., (2023) mencionan que la estrecha interconexión entre la 

búsqueda de ventajas competitivas, los programas de desarrollo y el capital humano se 

convierte en un catalizador para alcanzar los objetivos empresariales. Esta sinergia 

optimiza los procedimientos al capitalizar el conocimiento adquirido durante la formación 

de empleados altamente competentes. De este modo, se impulsa la consecución de metas 

corporativas gracias a la potenciación de procesos. Esta relación fomenta la integración 

del saber en el desempeño laboral, fortaleciendo la posición de la empresa en su mercado. 
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2.11 Impacto de la gestión efectiva de reclutamiento y selección en empresas 

manufactureras 

2.11.1 Mejora en la calidad y desempeño de los empleados 

En lo que respecta a la mejora de calidad y desempeño, Zapata et al., (2021) señala que 

la búsqueda de una mejora en el rendimiento laboral del empleado es un objetivo 

primordial. Los resultados obtenidos también impactan positivamente en la gestión del 

capital humano de la organización, abarcando aspectos como el avance profesional, 

incentivos económicos, recompensas, y la selección de futuros candidatos. 

2.11.2 Reducción de rotación de personal y costos asociados 

Hernández et al., (2021) señalaron que, con el propósito de disminuir la tasa de rotación 

de empleados, es esencial que los encargados de la gestión de recursos humanos 

promuevan la creación de un ambiente laboral que cultive vínculos emocionales sólidos 

entre el personal. Para lograr esto, es crucial fomentar una conexión emocional genuina 

entre la organización y sus colaboradores, fortaleciendo así la retención de talento y la 

satisfacción en el trabajo. 

2.11.3 Aumento de la competitividad y eficiencia en la producción 

De acuerdo con Andrade et al., (2019) la eficiencia en la utilización de los recursos 

humanos y otros activos para cumplir los objetivos empresariales es el parámetro que 

determina la productividad. Esto implica la necesidad de emplear enfoques y 

metodologías para evaluar de manera precisa este nivel de eficiencia. En otras palabras, 

se requiere la implementación de técnicas que posibiliten la medición de la eficiencia 

como un indicador clave en la consecución de metas corporativas.  
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CAPITULO III: METODOLOGÍA DEL PROYECTO 

3. Diseño de la Investigación  

3.1 Tipo de Investigación 

El presente proyecto adopta un enfoque descriptivo, segun Vizcaíno et al., (2023) implica 

un análisis minucioso y completo de un fenómeno o situación específica. De acuerdo con 

la perspectiva de Manjunatha (2019) la investigación descriptiva se centra en detallar las 

particularidades de la población o fenómeno estudiado, priorizando el "qué" por encima 

del "por qué" en su análisis. Por lo tanto, se busca comprender los procesos de 

reclutamiento y selección en empresas manufactureras de El Oro, identificando 

similitudes, diferencias y patrones en sus prácticas de contratación. Se busca ofrecer una 

visión detallada de cómo estas empresas llevan a cabo estas actividades sin adentrarse en 

las causas detrás de dichos procesos. 

No obstante como lo señaló Hernández, et al., en la investigación de Gómez (2020) el 

propósito fundamental de la investigación correlacional radica en explorar y comprender 

la relación o grado de asociación que pueda existir entre dos o más conceptos, categorías 

o variables dentro de una muestra o contexto particular, este enfoque se empleará con el 

objetivo de examinar y comprender la vinculación o nivel de asociación entre diferentes 

elementos relacionados con el proceso de reclutamiento y selección de personal en 

empresas manufactureras de El Oro. 

Así mismo Ramirez et al., (2019) nos dice que la investigación del estudio de caso se 

revela como una herramienta efectiva para examinar organizaciones, grupos o individuos, 

esta estrategia se presta para la evaluación de programas y la creación de instrumentos de 

investigación. La estrategia del estudio de casos podría emplearse eficazmente para 

examinar detalladamente cómo diferentes empresas manufactureras llevan a cabo sus 

procesos de reclutamiento y selección, esto permitiría obtener una comprensión en 

profundidad de las prácticas empleadas, identificar patrones y variaciones, y proporcionar 

una base sólida para desarrollar recomendaciones específicas que contribuyan a mejorar 

estos procesos. 

3.2 Nivel de Investigación 

Para el desarrollo de este proyecto integrador, se utilizarán los siguientes niveles de 

investigación: 
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Nivel Descriptivo, de acuerdo a Cabezas et al., (2018) este nivel de investigación se 

enfoca en detallar y analizar situaciones mediante la recolección de datos y mediciones, 

buscando explicar y comprender completamente lo que ocurre en un momento específico. 

Bajo esta idea, el proyecto describirá y caracterizará los procesos de reclutamiento y 

selección de personal en empresas manufactureras de la provincia de El Oro. No se busca 

explicar las razones o los efectos de estos procesos, sino más bien comprender cómo se 

llevan a cabo en la realidad, sus estrategias, criterios y técnicas. 

La investigación también cuenta con el Nivel Exploratorio, la cual según Ramos (2020) 

se aplica al estudio de fenómenos no previamente examinados con el objetivo de analizar 

sus particularidades y características. Puesto que el objetivo es identificar los métodos y 

enfoques utilizados por empresas manufactureras en sus procesos de reclutamiento y 

selección, lo que implica una amplia exploración inicial para comprender las diversas 

prácticas y estrategias en este contexto específico. Además, se busca las deficiencias 

comunes en estos procesos mediante la revisión de prácticas de reclutamiento, por lo que 

es necesario realizar una investigación a profundidad de dichos procesos. 

3.3 Diseño de la Investigación 

Esta investigación cuenta con un diseño No Experimental, puesto que Arias (2021) 

considera que en este diseño las variables de estudio no se someten a condiciones 

experimentales ni estímulos, y los sujetos son evaluados en su entorno natural sin 

manipular las variables de estudio. Por lo que el estudio se enfocaría en la recopilación y 

comparación de datos ya existentes o disponibles sobre los procesos de reclutamiento y 

selección utilizados en estas empresas sin la necesidad de alterar dichos procesos. 

Por otro lado, esta investigación es de carácter Transversal, para Monjarás et al., (2019) 

este diseño compara ciertas características o situaciones en distintos individuos en un 

instante específico, compartiendo simultaneidad temporal. En este caso, se podrá 

recolectar información sobre los procesos de reclutamiento y selección en empresas 

manufactureras de El Oro en un momento específico. Se tomarán datos de los procesos 

de estas empresas y se realizarán un análisis comparativo en un período de tiempo 

determinado, es decir no se realizará un seguimiento continuo ni se observará la evolución 

de estos procesos a lo largo del tiempo. 
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3.4 Metodología de la Investigación 

En esta investigación se empleará la investigación cualitativa, el cual según Salazar 

(2020) se enfoca en explorar las cualidades y aspectos clave de los fenómenos para 

reconstruir la realidad observada, utilizando diversas técnicas de recolección de datos 

para detectar estas características y aspirando a un proceso objetivo que genere la 

información más auténtica posible. 

De este modo, el método cualitativo es valioso en este tipo de investigación debido a su 

capacidad para explorar en profundidad, capturar aspectos subjetivos y contextuales, y 

proporcionar una comprensión rica y detallada de los procesos de reclutamiento y 

selección en un contexto específico como las empresas manufactureras de El Oro. 

Otro método aplicado en esta investigación es el método analítico, señalando a 

Herszenbaun (2022) implica descomponer el objeto de estudio para mostrar sus 

elementos fundamentales de manera más clara y comprensible. De esta manera, el método 

analítico es aplicado en este contexto para descomponer, comparar sistemáticamente e 

identificar patrones en los procesos de reclutamiento y selección, ofreciendo una 

comprensión más profunda y estructurada 

3.5 Instrumentos de Recolección de Datos 

En lo que concierne a la recolección de datos, Castillo (2021) considera este punto como 

esencial para la construcción de conocimiento científico válido, se refiere a la medición 

mediante el uso de técnicas e instrumentos que recopilan información sobre el objeto de 

estudio; este proceso busca responder a las preguntas de investigación y se fundamenta 

en un análisis e interpretación contextualmente adecuados. 

En la presente investigación, los instrumentos de recolección de datos empleados, 

permitirá la recolección de información a los procesos de reclutamiento y selección de 

personal de empresas del sector manufacturero de la provincia de El Oro, con el fin de 

conocer sus aspectos, deficiencias, estrategias, criterios y técnicas utilizados por estas 

empresas. 

3.5.1 Población Universo 

En lo que respecta a la población en una investigación, Vizcaíno et al., (2023) lo define 

como el “conjunto completo de individuos, elementos o fenómenos que comparten una 
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característica común y son objeto de estudio”. Por consiguiente, en la siguiente 

investigación se establece como población a las empresas del sector manufacturero de la 

provincia de El Oro. 

Para la presente investigación sobre las empresas manufactureras en la provincia de El 

Oro, se optó por basarse en los datos de SUPERCIAS del periodo 2022, ya que, la 

información correspondiente al periodo 2023 aún no está disponible en dicha base de 

datos. Esta elección garantiza la disponibilidad y confiabilidad de los datos para un 

análisis preciso de las empresas en el periodo más reciente. Bajo esta condición se puede 

encontrar un total de 160 empresas en el sector manufacturero de esta provincia. 

3.5.2 Población Objeto de estudio 

Mucha et al., (2021) mencionan que “la población objeto de estudio es aquella que ha 

sido constituida por criterios de selección”. En consecuencia, la presente investigación se 

centra en las empresas manufactureras de la provincia de El Oro, y tendrá como criterio 

de selección a aquellas empresas que poseen un número considerable de empleados. Esta 

elección se fundamenta en la relevancia estadística de este segmento, donde más del 79% 

de las empresas del sector tienen menos de 5 empleados. 

La decisión de enfocarse en empresas manufactureras con un mayor número de 

empleados se sustenta en la idea de que estas organizaciones, debido a su tamaño y 

alcance, son más propensas a implementar procesos de reclutamiento y selección más 

avanzados. La disponibilidad de recursos financieros y la complejidad de la estructura 

organizativa en estas empresas sugieren la posibilidad de prácticas de contratación más 

elaboradas y mejor establecidas. 

3.5.3 Tamaño de la Muestra 

De acuerdo a Reales et al., (2022) el muestreo intencionado tiene como objetivo principal 

focalizarse en características específicas de la población de interés, permitiendo abordar 

de manera eficiente las preguntas de investigación planteadas. 

Siguiendo los parámetros establecidos, se procederá a seleccionar las 34 empresas de un 

total de 160 en la población universo, basándonos en el criterio predefinido asociado a la 

magnitud de su fuerza laboral. Esto permite centrarse en un grupo particular de empresas 

que satisfacen ciertos requisitos previamente definidos en cuanto al tamaño de su 

plantilla, de acuerdo con los criterios establecidos. Además, el 21% de empresas 
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seleccionados a las que se les aplicara la encuesta contempla más del 85% de los puestos 

de trabajo en el sector manufacturero. 

3.6 Técnicas de recolección de datos 

La técnica de recolección de datos que se aplicara en la presente investigación es la 

encuesta, Medina et al., (2023) la consideran como una herramienta versátil y accesible 

que posibilita recolectar información sobre comportamientos, actitudes, opiniones de una 

población objetivo; y puede llevarse a cabo de manera online, telefónicamente y cara a 

cara. Feng et al., (2021) añade que las investigaciones que emplean métodos de encuesta 

recopilan información mediante un conjunto predefinido de preguntas, posteriormente 

analizan los datos obtenidos. 

La realización de las encuestas se las realizara por medio de cuestionarios, el cual 

Vásquez et al., (2023) mencionan que “es un método que consiste en la formulación de 

preguntas escritas que son respondidas por los participantes en la investigación”. El uso 

del cuestionario nos permitirá recolectar datos cuantificables y cualitativos, 

contribuyendo al desarrollo de la investigación de manera completa y precisa.  
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1 Análisis de Resultados  

1. ¿Se promocionan oportunidades laborales dentro de la empresa? 

Tabla 1 Promoción de oportunidades laborales internas 

 

Figura 1 Promoción de oportunidades laborales internas 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación: Solo una minoría de las empresas encuestadas promocionan 

oportunidades laborales internas de manera constante (21%). La mayoría ofrece 

promociones solo ocasionalmente dependiendo de ciertos criterios (38%) o directamente 

no promocionan en absoluto (41%). Esto sugiere una tendencia hacia la falta de 

promoción de oportunidades laborales dentro de las empresas encuestadas. Además, la 

presencia de criterios específicos para la promoción en algunas empresas podría indicar 

que la toma de decisiones sobre promociones puede ser selectiva o basada en factores 

específicos en lugar de ser un proceso transparente y abierto para todos los empleados. 
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2. ¿Cuáles son las fuentes de reclutamiento más utilizadas por la empresa? 

Tabla 2 Fuentes de reclutamiento más utilizadas 

 

Figura 2 Promoción de oportunidades laborales internas 

 

Elaborado por: los autores 

Analisis e Interpretacion: Los resultados muestran que las referencias de empleados 

actuales son la fuente de reclutamiento más utilizada por las empresas encuestadas. Le 

siguen la publicación de vacantes en portales de empleo en línea y los anuncios en medios 

impresos. Esto sugiere que estas empresas valoran las recomendaciones de sus empleados 

actuales como una forma efectiva de reclutar nuevos talentos. Sin embargo, existe el 

riesgo de sesgo en las referencias, ya que los empleados pueden recomendar a personas 

que son similares a ellos en lugar de buscar la mejor opción para el puesto en términos de 

habilidades y experiencia. 
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3. ¿Cómo determina su empresa las necesidades de reclutamiento de personal? 

Tabla 3 Determinación de necesidades de reclutamiento 

 

Figura 3 Determinación de necesidades de reclutamiento 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación: La mayoría de empresas determinan sus necesidades de 

reclutamiento consultando con los gerentes de departamento y líderes de equipo para 

entender las necesidades específicas. Esto sugiere que se valora la opinión de quienes 

están directamente involucrados en el trabajo diario y entienden que estos líderes son 

clave para identificar las necesidades de personal. Otra forma de determinar estas 

necesidades es mediante la revisión de desempeño del personal e identificando brechas 

de habilidades. Estas empresas valoran el desarrollo interno y buscan llenar las brechas 

de habilidades mediante la contratación externa. 



24 

 

4. ¿Cómo determina su empresa los requisitos y habilidades necesarios para los 

puestos vacantes? 

Tabla 4 Requisitos y habilidades para puestos vacantes 

 

Figura 4 Requisitos y habilidades para puestos vacantes 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación:  

La mayoría de las empresas encuestadas confían en evaluaciones de competencias 

específicas para cada puesto, destacando la importancia que otorgan a la precisión en la 

identificación de habilidades requeridas. Además, un número considerable revisa 

descripciones de trabajo, confiando en su detalle para guiar las decisiones de contratación. 

Consultar con gerentes de contratación y equipos de recursos humanos también es común, 

indicando el valor que se da a su perspectiva. Es notable la ausencia de opciones como 

análisis de mercado laboral, sugiriendo que estas empresas no las consideran esenciales 

para determinar requisitos de contratación. 
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5. De acuerdo a las necesidades de la empresa ¿Cuáles considera los criterios más 

importantes al momento de seleccionar a un candidato? 

Tabla 5 Criterios de selección de candidatos 

 

Figura 5 Criterios de selección de candidatos 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación: Se valora la experiencia laboral como el criterio más 

importante en la selección de candidatos, destacando la importancia de la experiencia 

previa en un campo similar al puesto vacante. Además, las habilidades técnicas 

específicas para el puesto son altamente valoradas junto con el conocimiento de la 

industria, indicando que las empresas prefieren candidatos que comprendan los desafíos 

específicos de su industria. La adaptabilidad y flexibilidad también son importantes, 

demostrando la valoración de la capacidad de los candidatos para adaptarse al cambio. 
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6. ¿Qué tipo de pruebas o evaluaciones se utilizan durante el proceso de selección? 

Tabla 6 Pruebas y evaluaciones en el proceso de selección 

 

Figura 6 Pruebas y evaluaciones en el proceso de selección 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación: Las empresas utilizan varias pruebas y evaluaciones durante 

el proceso de selección. La revisión curricular es la más común, seguida de cerca por las 

entrevistas, indicando que las empresas valoran revisar el historial de los candidatos y la 

interacción directa para evaluar su idoneidad. Las pruebas técnicas o de habilidades 

específicas son también importantes al igual que los ejercicios de simulación, las cuales 

buscan evaluar las habilidades en situaciones prácticas. 
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7. ¿Qué herramientas o métodos se utilizan para evaluar las habilidades técnicas 

y blandas de los candidatos? 

Tabla 7 Evaluación de habilidades técnicas y blandas 

 

Figura 7 Evaluación de habilidades técnicas y blandas 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación: Las entrevistas técnicas son la herramienta más comúnmente 

utilizada, esto sugiere que las empresas valoran la interacción directa con los candidatos 

para evaluar sus habilidades técnicas específicas para el puesto. Además, las evaluaciones 

de habilidades prácticas también son ampliamente utilizadas, por lo que las empresas 

consideran importante evaluar la capacidad de los candidatos para aplicar sus habilidades 

en situaciones prácticas. 
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8. ¿Los procesos de reclutamiento y selección son exclusivos del departamento de 

Recursos Humanos o se lo realiza en conjunto con otros departamentos? 

Tabla 8 Participación de otros departamentos en reclutamiento 

 

Figura 8 Participación de otros departamentos en reclutamiento 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación: El 61% de las empresas encuestadas realizan los procesos de 

reclutamiento y selección en conjunto con otros departamentos, en lugar de ser exclusivos 

del departamento de Recursos Humanos. Esto sugiere que valoran la colaboración 

interdepartamental para tener en cuenta las necesidades específicas de cada área en el 

proceso de selección. Por otro lado, el 38% restante indicaron que estos procesos son 

exclusivos del departamento de Recursos Humanos, posiblemente confiando en su 

experiencia y capacidad para llevarlos a cabo de manera efectiva. 
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9. ¿Cómo se comunica la empresa con los candidatos durante el proceso de 

reclutamiento y selección? 

Tabla 9 Comunicación con candidatos durante reclutamiento 

 

Figura 9 Comunicación con candidatos durante reclutamiento 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación: Las empresas mayormente prefieren las llamadas telefónicas 

y el correo electrónico para comunicarse con los candidatos durante el proceso de 

reclutamiento y selección. Las llamadas telefónicas son la opción más popular, indicando 

una preferencia por la comunicación directa y personalizada. El correo electrónico 

también es ampliamente utilizado, demostrando su eficacia para proporcionar 

información detallada y mantener a los candidatos informados. En contraste, el uso de 

mensajes de texto, plataformas en línea de reclutamiento y redes sociales es menos 

frecuente, sugiriendo que, aunque algunas empresas pueden emplear estas formas de 

comunicación, no son tan prevalentes como las llamadas y los correos electrónicos. 
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10. ¿Su empresa tiene colaboraciones con instituciones educativas para reclutar 

talento? 

Tabla 10 Colaboraciones con instituciones educativas 

 

Figura 10 Colaboraciones con instituciones educativas 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación: La encuesta revela que aproximadamente el 71% de las 

empresas encuestadas no tienen colaboraciones con instituciones educativas en este 

momento para reclutar talento. Esto sugiere que la mayoría de las empresas no están 

actualmente involucradas en programas de pasantías o prácticas profesionales con 

instituciones educativas. Por otro lado, alrededor del 29% de las empresas indicaron que 

tienen programas de pasantías o prácticas profesionales con instituciones educativas. Esto 

sugiere que algunas empresas valoran la colaboración con instituciones educativas como 

una forma de reclutar talento joven y desarrollar futuros profesionales. 
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11. ¿La empresa evalúa la efectividad de los procesos de reclutamiento y selección 

de personal? 

Tabla 11 Evaluación de efectividad de procesos de reclutamiento 

 

Figura 11 Evaluación de efectividad de procesos de reclutamiento 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación: El 56% evalúan la efectividad de sus procesos de 

reclutamiento y selección de personal. Esto sugiere que estas empresas reconocen la 

importancia de medir y mejorar continuamente sus procesos de contratación para asegurar 

que sean efectivos y eficientes. Por otro lado, el 44% indicaron que no evalúan la 

efectividad de sus procesos de reclutamiento y selección de personal. Esto sugiere que 

algunas empresas pueden no tener en cuenta la importancia de evaluar sus procesos de 

contratación o pueden carecer de los recursos necesarios para llevar a cabo estas 

evaluaciones. 
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12. ¿Cómo se evalúa la efectividad de su proceso de reclutamiento y selección? 

Tabla 12 Formas de evaluación de efectividad del proceso de reclutamiento 

 

Figura 12 Formas de evaluación de efectividad del proceso de reclutamiento 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación: Las empresas utilizan varios métodos para evaluar la 

efectividad de su proceso de reclutamiento y selección. El más común es el seguimiento 

del desempeño de los nuevos empleados, lo que indica valoración de la retroalimentación 

sobre el desempeño. Comparar las habilidades requeridas y las de los candidatos 

seleccionados también es común, indicando valoración de la alineación de habilidades. 

Recopilar retroalimentación de gerentes y supervisores sobre la calidad de los nuevos 

empleados también es común, valorando la opinión de quienes supervisan directamente. 
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¿Cuáles son las métricas clave que utiliza para medir el éxito de sus procesos de 

selección? 

Tabla 13 Métricas clave en procesos de selección 

 

Figura 13 Métricas clave en procesos de selección 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación:  

Se utilizan diversas métricas para medir el éxito de sus procesos de selección. La métrica 

más común es la calidad de las contrataciones, medida por el desempeño, lo que sugiere 

que valoran la calidad de los nuevos empleados como indicador clave de éxito. Otras 

métricas incluyen la tasa de retención de nuevos empleados, y el tiempo y costo de 

contratación por puesto, indicando valoración de la retención, la eficiencia y el costo 

efectivo del proceso de selección. Por otro lado, aproximadamente el 29% de las empresas 

indicaron no utilizar métricas para medir el éxito de sus procesos de selección, lo que 

podría señalar una falta de enfoque en la medición y mejora continua en estas empresas. 
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13. ¿Cómo se gestionan los currículos y la información de los candidatos? 

Tabla 14 Gestión de currículos y candidatos 

 

Figura 14 Gestión de currículos y candidatos 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación:  

La mayoría de las empresas encuestadas gestionan los currículos y la información de los 

candidatos de manera manual, a través de archivos físicos o documentos electrónicos. 

Esto sugiere que estas empresas pueden no utilizar sistemas especializados para gestionar 

esta información, lo que podría implicar un proceso más laborioso y menos eficiente en 

comparación con el uso de sistemas automatizados. Por otro lado, un número significativo 

de empresas (aproximadamente el 26%) utilizan un sistema de gestión de recursos 

humanos (HRMS) para gestionar los currículos y la información de los candidatos. Esto 

sugiere que estas empresas valoran la automatización y la centralización de la 

información de los candidatos a través de un sistema integrado. 
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14. ¿Se utiliza inteligencia artificial o análisis de datos en el proceso de selección? 

Tabla 15 Uso de Inteligencia Artificial en selección de personal 

 

Figura 15 Uso de Inteligencia Artificial en selección de personal 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación: El 91% no utilizan ni inteligencia artificial ni análisis de datos 

en el proceso de selección. Esto sugiere que la mayoría de las empresas aún no han 

adoptado estas tecnologías en sus procesos de contratación. Por otro lado, el 6% de 

empresas indicaron que utilizan inteligencia artificial y el 3 % análisis de datos en el 

proceso de selección. Esto sugiere que algunas empresas están empezando a adoptar estas 

tecnologías para mejorar la eficiencia y la efectividad de sus procesos de contratación. 
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15. ¿Cuáles son los desafíos que enfrenta la empresa en su proceso de reclutamiento 

y selección? 

Tabla 16 Desafíos en reclutamiento y selección 

 

Figura 16 Desafíos en reclutamiento y selección 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación: Sintetiza lo siguiente: El desafío más común es la escasez de 

talento calificado en el mercado laboral, lo que sugiere dificultades para encontrar 

candidatos con las habilidades adecuadas. La dificultad para atraer candidatos con el 

perfil adecuado es otro desafío importante, mostrando la existencia de problemas para 

atraer candidatos con habilidades específicas. La retención de empleados una vez 

contratados también es un desafío significativo, por lo que están presente dificultades para 

mantener a los empleados una vez contratados, afectando la estabilidad de los equipos. 
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16. ¿Hay áreas específicas en las que la empresa está interesada en mejorar dentro 

del proceso? 

Tabla 17 Áreas de mejora en el proceso 

 

Figura 17 Áreas de mejora en el proceso 

 

Elaborado por: los autores 

Análisis e Interpretación: Las empresas encuestadas muestran interés en mejorar áreas 

específicas de su proceso de reclutamiento. La calidad de los candidatos reclutados 

destaca como la principal área de enfoque, sugiriendo un esfuerzo por contratar personas 

con habilidades adecuadas. La retención de empleados después de la contratación también 

es importante, indicando un deseo de reducir la rotación y mantener la continuidad en los 

equipos. 
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4.2 Contrastación Teórica de Resultados 

De acuerdo a los resultados obtenidos, en El Oro, la mayoría de empresas (79%) ofrecen 

promociones solo ocasionalmente o no promocionan oportunidades laborales 

internamente, lo que sugiere limitadas oportunidades de crecimiento y puede afectar la 

retención y motivación de empleados. De manera similar, en la investigación realizada 

por Guerrero et al., (2020) se menciona que, en las empresas manufactureras de Cuenca, 

los planes de carrera son poco comunes, con porcentajes muy bajos en tres subsectores 

analizados. En ambos contextos, las empresas manufactureras enfrentan desafíos en la 

promoción de oportunidades laborales internamente y la creación de planes de carrera, lo 

que puede impactar negativamente su capacidad para atraer y retener talento, y, por ende, 

su capacidad para generar mayor valor económico. 

En las empresas manufactureras de El Oro, las referencias de empleados actuales son la 

principal fuente de reclutamiento, según la encuesta realizada. Asimismo, en un estudio 

específico sobre el reclutamiento y selección de personal en una bananera de Pasaje, 

Chuchuca et al., (2021) descubrieron que el 100% del personal se enteró de la oferta 

laboral por medio de una persona conocida o referida. Ambos resultados coinciden en la 

importancia de las referencias de empleados actuales como fuente de reclutamiento en El 

Oro. 

En las empresas manufactureras estudiadas uno de los criterios menos utilizados al 

momento de seleccionar candidatos es el resultado de las pruebas psicométricas Esto 

sugiere que la mayoría de las empresas no dan un peso significativo a este tipo de pruebas 

en su proceso de selección. Por otro lado, Khan & Kumar (2023) señalan que en el campo 

técnico de la industria manufacturera se deben realizar pruebas psicométricas como parte 

del proceso de reclutamiento para evaluar la aptitud e inteligencia técnica de los 

candidatos. Esto sugiere que, al menos en este contexto específico, las pruebas 

psicométricas son consideradas como una herramienta importante para evaluar las 

habilidades necesarias para los puestos de trabajo en este sector. 

En lo que respecta al uso de la inteligencia artificial en la selección de personal, en 

empresas manufactureras de El Oro, el 91% no utilizan inteligencia artificial ni análisis 

de datos en el proceso de selección, mientras que solo el 6% indicó que sí utilizan 

inteligencia artificial. Por otro lado, en el estudio realizado por García (2023) a empresas 

de servicios en Guayaquil, el 83.2% de encuestados utilizan inteligencia artificial en sus 
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procesos de selección, y un 16.8% indicaron que no la utilizan. Esto sugiere diferencias 

significativas en la adopción de tecnologías en el proceso de selección entre los dos 

sectores y áreas geográficas. 

En un estudio a una organización del sector manufacturero en Medellín, Taborda et al., 

(2023) detectaron que uno de los principales retos es el tiempo necesario para encontrar 

perfiles adecuados, lo que sugiere dificultades en la búsqueda y selección de talento; otro 

desafío importante es la retención del talento humano, lo que indica problemas en la 

retención de empleados una vez contratados. De igual manera, en las empresas 

manufactureras de El Oro el desafío más común es la escasez de talento calificado, lo que 

sugiere dificultades para encontrar candidatos con las habilidades necesarias, y también 

la retención de empleados una vez contratados es un desafío significativo. Ambos 

resultados resaltan la dificultad en encontrar y retener talento en el sector manufacturero 

de distintos puntos geográficos. 

4.3 Propuesta integradora 

La propuesta integradora busca mejorar los procesos de reclutamiento y selección en el 

sector manufacturero de El Oro. Se proponen estrategias para promover activamente 

oportunidades laborales, reducir la dependencia de referencias de empleados actuales, 

utilizar tecnologías y análisis de datos, colaborar con instituciones educativas, e 

implementar mecanismos de evaluación efectivos. Estas estrategias buscan mejorar la 

calidad de las contrataciones y optimizar recursos. 

Tabla 18 Estrategias propuestas 

Estrategia Descripción 

Mejora de la promoción de 

oportunidades laborales internas: 

• Implementación de programas de 

desarrollo de carrera y crecimiento 

profesional que incluyan capacitaciones, 

mentorías y planes de desarrollo 

individualizados. 

• Establecer políticas claras y transparentes 

de promoción interna, con criterios 
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objetivos y procesos equitativos para 

todos los empleados. 

Diversificación de Fuentes de 

Reclutamiento 

• Establecer alianzas estratégicas con 

agencias de reclutamiento y headhunters 

para acceder a un grupo más amplio de 

candidatos y diversificar las fuentes de 

reclutamiento. 

• Participar activamente en ferias de 

empleo y eventos de reclutamiento para 

interactuar directamente con candidatos 

potenciales y promover las oportunidades 

laborales de la empresa. 

Capacitar a encargados de 

reclutamiento y selección en el 

uso de inteligencia artificial para 

la selección de candidatos: 

• Identificar las necesidades de 

capacitación de los encargados de 

reclutamiento y selección en el uso de 

tecnologías emergentes. 

• Diseñar e implementar programas de 

capacitación que incluyan talleres 

prácticos y material didáctico sobre el uso 

de inteligencia artificial en la selección de 

candidatos. 

Optimización del uso de 

tecnología en el proceso de 

selección 

• Implementación de sistemas de 

seguimiento de candidatos (ATS) para 

gestionar y evaluar de manera eficiente 

los perfiles de los candidatos. 

• Utilización de inteligencia artificial y 

análisis de datos para identificar patrones 

en los perfiles de los candidatos y mejorar 

la toma de decisiones en la selección. 
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Establecimiento de Programas de 

Pasantías y Prácticas 

Profesionales 

• Desarrollar programas estructurados de 

pasantías y prácticas profesionales en 

colaboración con instituciones educativas 

locales, ofreciendo oportunidades de 

aprendizaje y desarrollo a estudiantes y 

recién graduados. 

• Promover activamente los programas de 

pasantías y prácticas profesionales a 

través de canales de comunicación 

internos y externos, para atraer a 

candidatos jóvenes y talentosos 

interesados en la industria manufacturera. 

Evaluación de la efectividad de 

los procesos de reclutamiento y 

selección 

• Establecimiento de indicadores clave de 

rendimiento (KPIs) para medir la calidad 

de las contrataciones, la tasa de retención 

de empleados y la satisfacción de los 

candidatos. 

• Realización de encuestas periódicas a 

empleados y candidatos para obtener 

retroalimentación sobre los procesos de 

reclutamiento y selección y detectar áreas 

de mejora. 

Implementación de Sistemas de 

Seguimiento y Evaluación de 

Candidatos Contratados 

• Establecer un sistema de seguimiento 

para monitorear el desempeño y la 

satisfacción laboral de los candidatos 

contratados, recopilando datos sobre su 

rendimiento y adaptación a la empresa. 

• Realizar encuestas de salida y entrevistas 

de seguimiento con candidatos 

contratados para obtener 

retroalimentación sobre su experiencia en 
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el proceso de reclutamiento y selección, 

identificar áreas de mejora y tomar 

medidas correctivas si es necesario. 

 

4.4 Valoración de la Factibilidad 

4.4.1 Dimensión Técnica 

De acuerdo a Burdiles et al., (2019) nos dicen que determinar y especificar todos los 

elementos tecnológicos necesarios para llevar a cabo el proyecto, tales como 

herramientas, dispositivos e insumos, los cuales son fundamentales para cada etapa de su 

ejecución. Es esencial garantizar que el equipo o los recursos tecnológicos seleccionados 

sean los más adecuados disponibles, capaces de medir con precisión lo necesario y de 

reproducir los resultados de manera consistente a lo largo del proyecto. Considerando las 

necesidades particulares de las empresas manufactureras locales, se debe analizar 

cuidadosamente cómo estas herramientas y equipos pueden adaptarse a los procesos de 

producción existentes y contribuir a la mejora continua en un entorno altamente 

competitivo. Esta evaluación no solo garantiza la optimización de los recursos 

disponibles, sino que también ofrece una visión estratégica para la implementación 

efectiva de tecnologías que impulsen el desarrollo sostenible y la competitividad de las 

empresas en la región. 

La investigación se centra en el sector manufacturero de la provincia de El Oro debido a 

su importancia económica, contribución significativa a la creación de empleo y evolución 

tecnológica. Este sector impulsa el crecimiento económico, la innovación, la 

globalización y el desarrollo sostenible. Al estudiar El Oro, se pueden analizar las diversas 

realidades de la industria manufacturera, considerando el tamaño de la empresa, los 

productos fabricados y las características socioeconómicas locales. Este enfoque 

geográfico proporciona una base sólida para comprender las complejidades del 

reclutamiento y la selección en el sector, con el objetivo de informar sobre políticas y 

prácticas de recursos humanos a nivel local y nacional. 
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Figura 18 Provincia de El Oro 

 

Fuente: Google Maps (2023) 

Estructura Organizacional 

 

Áreas Funcionales 

1. Presidencia: 

- Funciones: Proporcionar liderazgo estratégico y dirección a la empresa, 

representar a la organización ante accionistas, autoridades y otras partes 

interesadas. 

- Responsabilidades: Establecer objetivos y metas generales, supervisar el 

desempeño de los diferentes departamentos, tomar decisiones importantes 

relacionadas con la estrategia empresarial, la expansión y la gestión de riesgos. 
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Además, se encarga de comunicar la visión y los valores de la empresa tanto 

interna como externamente. 

2. Gerencia General: 

- Funciones: Supervisar todas las operaciones de la empresa y coordinar el trabajo 

de los diferentes departamentos para alcanzar los objetivos organizacionales. 

- Responsabilidades: Establecer políticas y procedimientos, tomar decisiones 

estratégicas, evaluar el desempeño de la empresa y sus empleados, y representar 

a la organización en diferentes eventos y reuniones. 

3. Gerencia Finanzas: 

- Funciones: Supervisar y dirigir todas las actividades financieras de la empresa, 

incluyendo la contabilidad, la planificación financiera, la gestión de riesgos y la 

obtención de fondos. 

- Responsabilidades: Elaborar presupuestos, realizar análisis financieros, gestionar 

la liquidez y asegurar el cumplimiento de las obligaciones financieras de la 

empresa. Además, se encarga de la evaluación y gestión de inversiones y de 

proporcionar información financiera oportuna y precisa a la alta dirección para la 

toma de decisiones estratégicas. 

4. Gerencia de Mercado y Ventas: 

- Funciones: Desarrollar estrategias de marketing y ventas para promover los 

productos o servicios de la empresa, identificar oportunidades de mercado y 

establecer relaciones con clientes potenciales. 

- Responsabilidades: Definir objetivos de ventas, diseñar campañas publicitarias, 

supervisar el equipo de ventas, analizar el comportamiento del mercado y 

coordinar la distribución de productos o servicios. Además, se encarga de 

gestionar el servicio al cliente y de mantener relaciones comerciales sólidas con 

los clientes existentes. 

5. Gerencia de Producción: 

- Funciones: Supervisar y coordinar las actividades de producción para garantizar 

la eficiencia y la calidad en la fabricación de productos. 

- Responsabilidades: Planificar y programar la producción, gestionar los recursos 

humanos y materiales, asegurar el cumplimiento de los estándares de seguridad y 

calidad, y mejorar continuamente los procesos de producción para aumentar la 

productividad y reducir costos. 
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6. Ingeniería del Producto: 

- Funciones: Diseñar y desarrollar productos o servicios nuevos o mejorados, 

garantizando su viabilidad técnica y su cumplimiento con las necesidades y 

expectativas del mercado. 

- Responsabilidades: Realizar investigaciones de mercado, analizar las tendencias 

de la industria, diseñar prototipos, realizar pruebas y evaluar la calidad y el 

rendimiento de los productos. Además, colabora estrechamente con otras áreas, 

como producción y marketing, para garantizar el éxito del producto en el mercado. 

7. Ingeniería de Fabricación: 

- Funciones: Planificar y optimizar los procesos de fabricación para garantizar la 

eficiencia y la calidad en la producción de bienes. 

- Responsabilidades: Diseñar y mejorar los procesos de fabricación, seleccionar 

equipos y herramientas adecuados, garantizar el cumplimiento de las normativas 

de seguridad y medio ambiente, y colaborar con otras áreas para la 

implementación de mejoras continuas en la planta de producción. 

8. Ingeniería de Control de Producción: 

- Funciones: Supervisar y controlar los procesos de producción para garantizar su 

eficiencia y cumplimiento con los estándares de calidad. 

- Responsabilidades: Implementar sistemas de control y monitoreo de la 

producción, analizar datos y métricas de rendimiento, identificar y resolver 

problemas en la línea de producción, y colaborar con otras áreas para optimizar 

los procesos y mejorar la productividad. 

9. Gerencia Administrativa: 

- Funciones: Gestionar las actividades administrativas y operativas de la empresa, 

incluyendo recursos humanos, compras, logística y administración de la 

información. 

- Responsabilidades: Supervisar el personal administrativo, gestionar el flujo de 

información y documentación, coordinar la logística de la empresa, y asegurar el 

cumplimiento de las políticas y procedimientos establecidos. Además, se encarga 

de administrar los recursos financieros y materiales de la empresa de manera 

eficiente y efectiva. 
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4.4.2 Dimensiones Económica 

Asimismo, Burdiles et al., nos dicen que la dimensión económica hace referencia a la 

disponibilidad de los recursos financieros requeridos para lograr plenamente los objetivos 

establecidos. En la dimensión económica del proyecto, se aborda el análisis de los 

recursos financieros necesarios para la implementación del proceso de reclutamiento y 

selección de personal en las empresas manufactureras de la provincia de El Oro, se 

realizan estimaciones detalladas de los costos asociados con la adquisición de tecnología, 

la capacitación del personal y la ejecución de las diferentes etapas del proceso.  

Además, se evalúan los posibles retornos de inversión derivados de la mejora en la 

eficiencia del reclutamiento y la selección, como la reducción de los tiempos de 

contratación y la disminución de los costos de rotación de personal considerando también 

los beneficios económicos indirectos, como el impacto positivo en la productividad y la 

competitividad de las empresas manufactureras de la región, se realizan análisis de 

viabilidad financiera para asegurar que el proyecto sea rentable a largo plazo y que genere 

un retorno positivo para las empresas participantes. Asimismo, se exploran posibles 

fuentes de financiamiento y se elaboran estrategias para optimizar el uso de los recursos 

disponibles, maximizando así el valor económico generado por el proceso de 

reclutamiento y selección en la provincia de El Oro. 

4.4.3 Dimensiones Social 

En el análisis del proceso de reclutamiento y selección del personal en las empresas 

manufactureras de El Oro, se enfoca en garantizar la equidad y la transparencia en la 

contratación de empleados. Se asegura que el proceso de reclutamiento sea inclusivo, 

brindando igualdad de oportunidades a todos los candidatos, independientemente de su 

origen étnico, género, edad o cualquier otra característica protegida. Además, se 

promueve la creación de empleo local y el desarrollo de talento dentro de la comunidad, 

contribuyendo así al fortalecimiento del tejido social y al bienestar económico de la 

provincia. Se buscan prácticas de reclutamiento y selección que valoren la diversidad y 

promuevan la integración de diferentes perfiles profesionales en el sector manufacturero, 

generando equipos de trabajo diversos y multidisciplinarios. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 

• Se identificaron varios aspectos importantes en los procesos de reclutamiento y 

selección de personal en las empresas manufactureras de El Oro. Las empresas 

emplean diversas fuentes de reclutamiento, con énfasis en las referencias de 

empleados actuales. Además, la determinación de las necesidades de 

reclutamiento se basa en consulta con gerentes de departamento y revisión del 

desempeño del personal existente. En cuanto a los requisitos y habilidades 

necesarios para los puestos vacantes, las empresas confían en evaluaciones de 

competencias específicas y revisan detalladamente las descripciones de trabajo. 

La experiencia laboral y las habilidades técnicas son criterios importantes en la 

selección de candidatos.  

• Se identificaron varias deficiencias comunes en los procesos de reclutamiento y 

selección de personal. Se observó que una minoría de empresas promocionan 

oportunidades laborales internas de manera constante, lo que sugiere una falta de 

desarrollo de carrera estructurado. Se evidencio la dependencia excesiva de 

referencias de empleados, existiendo el riesgo de sesgo en las recomendaciones 

y la posibilidad de perder talento calificado que no esté conectado con los 

empleados actuales. Además, se destacó la escasez de talento calificado en el 

mercado laboral como uno de los principales desafíos, lo que afecta la calidad de 

las contrataciones realizadas. Otro aspecto identificado fue la falta de uso de 

tecnologías como inteligencia artificial en el proceso de selección, lo que podría 

estar limitando la eficiencia y precisión en la evaluación de candidatos.  

• Entre los puntos fuertes identificados se encuentra el valor dado a las referencias 

de empleados actuales como fuente de reclutamiento, lo que sugiere una 

confianza en las recomendaciones internas. Asimismo, se observó que la 

consulta con gerentes de departamento y líderes de equipo es una práctica común 

para determinar las necesidades de reclutamiento, lo que indica un enfoque en 

las necesidades específicas de cada área. Sin embargo, se identificaron áreas de 

mejora importantes, como la falta de promoción de oportunidades laborales 

internas de manera constante y la escasa utilización de tecnologías como 
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inteligencia artificial en el proceso de selección. 

• El análisis de los criterios y técnicas utilizados en las empresas manufactureras 

de la provincia de El Oro reveló que la experiencia laboral relevante y las 

habilidades técnicas específicas son criterios comunes y altamente valorados en 

la selección de candidatos. Asimismo, se observó que las evaluaciones de 

competencias específicas y la revisión detallada de las descripciones de trabajo 

son prácticas habituales para determinar los requisitos y habilidades necesarios 

para los puestos vacantes. Sin embargo, se identificaron diferencias en la 

utilización de tecnologías y herramientas de selección, con un número limitado 

de empresas que utilizan inteligencia artificial u otros métodos avanzados. Estas 

diferencias destacan áreas donde algunas empresas podrían mejorar sus procesos 

de selección para alinearlos con las mejores prácticas del sector y mejorar la 

calidad de sus contrataciones. 

5.2 Recomendaciones 

• Se recomienda desarrollar un plan integral de mejora para los procesos de 

reclutamiento y selección en las empresas del sector manufacturero de la 

provincia de El Oro. Este plan debe incluir la implementación de las estrategias 

identificadas, la capacitación del personal involucrado en el reclutamiento y 

selección, la revisión y actualización periódica de los criterios de selección, y la 

evaluación continua de la efectividad de los procesos. Además, se sugiere 

establecer indicadores clave de desempeño para medir el éxito de las mejoras 

implementadas y garantizar que los procesos de contratación sean efectivos y 

eficientes. 

• Se recomienda realizar estudios similares en otros sectores de la provincia de El 

Oro permitirá obtener una perspectiva más amplia y completa de los procesos de 

reclutamiento y selección de personal en la región. Esto identificará patrones 

comunes, diferencias significativas y mejores prácticas en diferentes sectores, lo 

que contribuirá a una comprensión más profunda de las dinámicas laborales 

locales. 
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