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RESUMEN

El presente estudio analiza los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en
empresas manufactureras de la provincia de El Oro, con el objetivo de identificar
practicas, procedimientos y deficiencias, proponiendo estrategias de mejora. Se utilizé
un enfoque de estudio de caso y analisis descriptivo. Los hallazgos destacan la falta de
organizacion interna, limitaciones tecnologicas y procesos inadecuados como obstaculos
en el reclutamiento y seleccion. 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 seleccion de
candidatos, utilizando pruebas y evaluaciones como entrevistas técnicas. Se enfrentan
desafios como la escasez de talento calificado y la retencion de empleados. Se
recomienda un plan integral de mejora, estudios en otros sectores, tecnologias avanzadas
en seleccidn y colaboraciones con instituciones educativas. La investigacion contribuye
al fortalecimiento del sector manufacturero local, ofrece recomendaciones aplicables y
destaca la importancia de la experiencia laboral y habilidades técnicas en la seleccion de
candidatos. Las estrategias propuestas pueden ayudar a otras organizaciones a mejorar
sus procesos de contratacion de personal.

Palabras clave: Procesos, Reclutamiento, Seleccion, 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, ElI Oro

province
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Objeto de Investigacion

El objeto de investigacion consiste en analizar los Procesos de Reclutamiento y Seleccion
de Personal en Empresas Manufactureras localizadas en la provincia de EI Oro, con el fin
de comprender a fondo las practicas, procedimientos y criterios empleados en la
contratacion de personal en este sector industrial. Este estudio se enfocara en identificar
los distintos elementos involucrados en los procesos de reclutamiento y seleccion,
analizar sus efectos en la calidad y eficiencia de la contratacion, y evaluar las deficiencias
mas frecuentes que puedan estar limitando el desempefio éptimo de estas empresas en

términos de seleccion de personal.

Realizar este analisis permitird destacar las estrategias exitosas y las areas susceptibles de
mejora, asi como facilitar la comprension de las diferencias y similitudes en los enfoques
de seleccion utilizados por las empresas manufactureras de la provincia, contribuyendo
asi al desarrollo del conocimiento en el &mbito del reclutamiento y seleccion de personal
en el contexto de El Oro.

1.2 El Problema de Investigacion

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 desafios 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 areas.

Es por ello que el proceso de reclutamiento y seleccion de personal es fundamental para
las empresas, ya que les permite encontrar y contratar a las personas mas adecuadas a
ocupar y desempefiar una funcion dentro de la organizacion. Las empresas tratan de
desarrollar e implementar un proceso de reclutamiento y seleccion ideal mediante la
aplicacion de estrategias y técnicas que permitan evaluar objetivamente las capacidades
y habilidades de los candidatos, y asi desarrollar enfoques y técnicas innovadoras con el
objetivo de asegurar la eficaciay eficiencia en la seleccidn y contratacion de profesionales

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



Por otro lado, existen diversos factores que pueden tornar deficientes a los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal. Segun Lanvin y Monteiro (2022) la incertidumbre
geopolitica y econdmica actual han llevado a ciertos paises a aplicar politicas mas internas
que protejan su fuerza laboral, y a otros a optar por iniciativas mas abiertas con el objetivo
de competir por el talento a nivel mundial. Esto afecta al proceso de reclutamiento y
seleccidn en ciertas empresas al tener que cumplir con nuevas regulaciones o limitaciones,
y a su vez otras empresas tienen acceso a un grupo mas amplio de candidatos calificados

de diferentes paises, ampliando sus opciones durante el proceso de seleccion.

En el contexto latinoamericano, en la investigacion sobre la evolucion del proceso de
reclutamiento de personal realizado por Salinas y Malpartida (2020) identificaron que las
Pymes enfrentan dificultades en cuanto a su organizacion interna, ya que no cuentan con
departamentos dedicados exclusivamente a las labores de reclutamiento y seleccion,
dificultdndoles encontrar personal cualificado. Ademaés, su limitada capacidad

tecnologica impide aprovechar nuevas herramientas o canales de busqueda de talento.

Del mismo modo, con un inadecuado seguimiento y evaluacion del proceso reclutamiento
y seleccion de personal y un inadecuado uso de las herramientas y técnicas de evaluacion
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 seleccion no
garantizan contratar al candidato correcto, esto se da por la desestimacion de las Unidades
de Talento Humano, generando su perdida de profecionalidad.

Ademas, en Ecuador gran parte de las empresas se encuentran sumergidas en una ola de
deficiencia de los procesos de reclutamiento y seleccidn, 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 contratacion puede tener en la organizacion. De
este modo, Heredia et al., (2020) mencionan que las compafiias en Ecuador llevan a cabo
procesos de contratacion centrados exclusivamente en llenar puestos vacantes, sin
considerar la identificacion y gestion de individuos fundamentales para el éxito de la

empresa.

En la provincia de EI Oro, se han realizado varios estudios en relacién a los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal, pero no existe investigaciones dedicadas

exclusivamente a estudiar la problematica en las empresas del sector manufacturero.
4



En los estudios mencionados anteriormente realizados a empresas de varios sectores
correspondientes de la provincia de ElI Oro Cruz (2017) y Galvan (2021) coinciden con
la ausencia de un proceso destinado para el reclutamiento y seleccion de personal,
mientras que Nagua (2018) menciona que no se han establecido adecuadamente los
eleméntenos de gestion de talento humano tales como el reclutamiento y seleccion, lo que

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

La presente investigacion tiene como propoésito analizar y comprender los procesos de
reclutamiento y seleccidn de personal en empresas manufactureras de la provincia de El
Oro, a través de un enfoque comparativo. De esta manera se identificara practicas
efectivas, areas de mejora y deficiencias comunes en estos procesos, con el fin de ofrecer
recomendaciones para optimizar las practicas de contratacion y fortalecer el sector

manufacturero local.
1.3 Justificacién

estudio analiza los procesos de reclutamiento y seleccién de personal en el sector
manufacturero de El Oro para diagnosticar su eficiencia y efectividad. La seleccion de
personal es crucial para el éxito empresarial, especialmente en una economia en constante
cambio. Es fundamental asegurar que las organizaciones tengan empleados adecuados
para cumplir con sus objetivos estratégicos. La investigacion busca identificar y evaluar
las mejores practicas en el reclutamiento para ofrecer a las empresas una guia para

mejorar sus procedimientos y aumentar su competitividad en el mercado.

Asi mismo, la realizacion de este estudio responde a la necesidad de comprender las
dindmicas especificas del mercado laboral de EI Oro y como estas influyen en los
procesos de reclutamiento y seleccidn, el area puede presentar particularidades en cuanto
a la disponibilidad de talento, la demanda de habilidades especificas y las tendencias en
la rotacion laboral. Al profundizar en estos aspectos, esta investigacion contribuiré a la
adaptacion de las estrategias de recursos humanos a las realidades locales, permitiendo a

las empresas tomar decisiones mas informadas y pertinentes.

Se busca beneficiar tanto a las empresas manufactureras como a la comunidad de El Oro
en su conjunto, ademas que al obtener la optimizacién de los procesos de reclutamiento
y seleccidn de personal no solo mejorara la eficiencia operativa y la calidad del capital

humano de las empresas, sino que también contribuira al crecimiento econémico de la

5



region al atraer inversiones y fomentar la estabilidad laboral. Por otra parte, puede servir
como referencia valiosa para otras localidades que enfrenten desafios similares en la

gestion del talento en el sector manufacturero.

Con esta investigacion se comparara los diferentes enfoques y métodos utilizados por las
empresas manufactureras en sus procesos de reclutamiento y seleccidn, para identificar
las mejores practicas y estrategias mas efectivas. Estas practicas pueden compartirse y

adoptarse en otras organizaciones para mejorar sus procesos y resultados.

Con el analisis de los procesos que estan llevando estas empresas se pueden identificar
aspectos que ralentizan el proceso de contratacién y aumentan los costos. Al hacer ajustes
basados en el estudio comparativo, las empresas pueden agilizar su proceso de

contratacion y ahorrar recursos.

Las empresas tienen diferencias relacionadas con la cultura organizacional, el tamafio de
la empresa, la industria y otros factores que pueden influir en sus estrategias. Al examinar
maultiples empresas del sector manufacturero, se puede revelar las diferencias y
similitudes en la forma en que abordan el reclutamiento y la seleccién. Donaldson (2001)
citado por Oshita et al., (2017) manifiestan que las organizaciones no tienen una
estructura en general, ya que estas se adaptan en relacién con el entorno, tecnologias y

estrategias especificas.

Este estudio tiene utilidad metodologica en el &mbito de los recursos humanos y la gestion
del talento, al comparar los distintos enfoques utilizados por las empresas del sector
manufacturero, es posible identificar practicas que demuestren ser méas efectivas en la
atraccion y seleccion de talento. Esto permitiria a otras empresas adoptar esas practicas y

mejorar su propio proceso de reclutamiento y seleccion.
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General

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

sector manufacturero de la provincia de EIl Oro.
1.4.2 Objetivos Especificos

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

seleccion de personal en las empresas manufactureras.

6



Encontrar las deficiencias mas comunes en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal en las empresas de la provincia de ElI Oro del sector
manufacturero mediante la revision de sus practicas de reclutamiento.

Examinar las estrategias empleadas en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal en las empresas del sector manufacturero de la provincia de El Oro, con
el fin de identificar sus puntos fuertes y areas de mejora

Comparar los criterios y técnicas utilizados en las empresas manufactureras al

momento de seleccionar el personal adecuado.



CAPITULO Il: DESARROLLO DEL PROYECTO
2 Revisién Sistematica de la Literatura
2.1 Reclutamiento de personal

Es la accion 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
compafias reconocen y atraen a individuos con las habilidades adecuadas para
desempefiar vacantes laborales, con el fin de lograr los objetivos de la organizacion. El
reclutamiento de personal es crucial en la gestion de recursos humanos, ya que implica la
identificacion minuciosa de las competencias y cualidades requeridas para cada puesto de
la estructura organizativa. En este proceso se lleva a cabo un analisis exhaustivo de las
responsabilidades y funciones asociadas a cada posicion laboral, a fin de establecer un

perfil detallado del candidato ideal.

Del mismo modo, Rodriguez 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
periodo. Ademas, 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 categorias 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 contratacion:
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 organizacién, aprovechando la intranet empresarial, esto
presenta ventajas como un mayor conocimiento mutuo entre el candidato y la
organizacion, reduciendo el margen de error, y fomentando la seguridad y la motivacién
de los trabajadores a largo plazo, ademas de aprovechar las inversiones en formacién a
empleados. Sin embargo, puede ser dificil encontrar internamente a alguien con las

calificaciones necesarias y puede generar conflictos internos.



2.2.2 Fuentes Externas

Por otro lado, este tipo de fuentes busca candidatos desde fuera de la empresa, Fraczek
(2021) asegura que la contratacién 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 desempefio, ya que la adaptacion a la empresa puede ser un desafio
y afectar negativamente su rendimiento, este problema es menos comun en el caso de

candidatos reclutados internamente.
2.3 Medios de reclutamiento

Los medios de reclutamiento varian dependiendo si se lo realizara internamente o
externamente. El reclutamiento interno implica utilizar al personal en servicio a través de
rotaciéon de puestos o promocion, mientras que el reclutamiento externo requiere una
atencion mas detallada y utiliza diversas técnicas, como oficinas de empleo, centros de
informacion, anuncios en medios de comunicacion y la exploracion de candidatos en

empresas competidoras (Navarrete et al., 2022).
2.4 Seleccion de personal

Después del proceso de reclutamiento viene el proceso de seleccién. Chiavenato (2011)
afirma que la seleccidn tiene como objetivo encontrar a los candidatos mas idéneos entre
los reclutados para mejorar la eficiencia, el desempefio del personal y la eficacia de la
organizacién. De manera similar, Torres et al., (2019) sostienen que este proceso tiene
como objetivo identificar las habilidades especificas 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 desempefiar eficazmente sus funciones en

la organizacion.

Destacando la importancia del proceso y la forma en que se lo lleve a cabo, Saldafa et
al., (2021) argumentan que las organizaciones deben tener procedimientos de seleccién
de personal bien estructurados para minimizar errores y asegurar una inversion eficaz en

capital humano, reflejandose en un mejor desempefio laboral.



2.5 Etapas del proceso de seleccién

Han sido establecidas distintas etapas o fases con el propdésito de encontrar a los
postulantes mas adecuados en este procedimiento. En la investigacion realizada por
Torres (2018) se expone que el proceso de seleccion conlleva siete etapas, las cuales se

detallan a continuacion:

Revision de Hojas de Vida y Coherencia con el Anuncio

Evaluacion de Coherencia de Principios y Valores

Definicién y Priorizacion de Elementos del Perfil de Cargo

Planificacion de Estrategias de Seleccion y Evaluacion de Candidatos

Disefio de Actividades de Evaluacion de Conocimientos, Habilidades y Actitudes

Seleccion de Dos Candidatos Finales y Analisis Integral

N o gk~ w D Pe

Entrevista Final de Decision con Directivos

Es importante destacar que una gestion de seleccion eficiente no solo beneficia a la
organizacién en términos de reclutamiento exitoso, sino que también puede tener un
impacto positivo en la retencion de talento a largo plazo y en el éxito general de la

empresa.
2.6 Técnicas de seleccion

Las técnicas de seleccion se dividen en cinco categorias, y su eleccidn varia segun 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 afiaden pruebas psicométricas, de personalidad y técnicas de
simulacion, junto con entrevistas con personas influyentes en la organizacion (Leon,
2020).

2.6.1 Revision de curriculums y formularios de solicitud

Siguiendo el enfoque de Nakov y Peck (2018) el objetivo de un curriculum vitae (CV) es
presentar un historial personal de educacion, historial profesional y calificaciones
laborales con un fuerte énfasis en habilidades especificas relacionadas con el puesto que
esta solicitando, mientras que los formularios de solicitud contienen preguntas abstractas
disefiadas 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 comparacion y la toma de decisiones en el proceso de seleccidn de personal.
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2.6.2 Entrevista

Es un proceso de comunicacion en el que un entrevistador hace preguntas a un
entrevistado con el fin de obtener informacion o evaluar su idoneidad para un puesto o
tarea especifica. De acuerdo a Rivera (2019) en la entrevista de seleccidn interactGan una
0 mas 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

percepcion y a la subjetividad involucrada en la evaluacién de las personas.

En el mismo sentido Jager et al., (2018) afiaden que la entrevista es fundamental en el
proceso de seleccidon porque permite evaluar las cualificaciones, el potencial y la

motivacion del candidato en relacion al puesto y su integracion en la organizacion.
2.6.3 Pruebas de Conocimiento

Son evaluaciones disefiadas para medir el nivel de conocimiento y competencia de un
individuo en un area particular de estudio o trabajo. Para Sanchez (2018) las pruebas de
conocimiento son cruciales en las organizaciones, ya que permiten a los candidatos
demostrar su capacidad para desempefiar el puesto que la empresa ofrece, otorgandoles

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

Estas evaluaciones identifican habilidades técnicas y competencias necesarias, ademas de
evaluar adaptabilidad, pensamiento critico y resolucion de problemas, fundamentales en

un entorno laboral en constante cambio.
2.6.4 Pruebas Psicométricas

Conforme a lo planteado por Gonzélez (2019) el test psicométrico es una herramienta
objetiva y uniforme para evaluar el comportamiento de una persona, centrandose en medir
las capacidades, habilidades, intereses y rasgos del comportamiento humano de manera
estandarizada. En este contexto Lo Sciuto et al., (2019) afiaden que este tipo de pruebas
se utilizan generalmente para evaluacion de actitudes, seleccion personal, fines

educativos y de rehabilitacién, asi como para el diagnostico 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 publico y
privado, se busca aumentar la rentabilidad de las pruebas sin perder su eficacia, esto

genera satisfaccion a las empresas al contratar personal idoneo para el puesto requerido.
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2.7 Deficiencias en los Procesos de Reclutamiento y Seleccion

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion de Samwel (2018) menciona
que la mayoria 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 seleccion, 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 Gestion de recursos humanos en empresas manufactureras

En la investigacion realizada a las empresas manufactureras de Kosovo, Jashari y
Kutllovci (2020) concluyen que se utilizan préacticas de recursos humanos para que los
empleados se sientan en igualdad de condiciones y motivados en su trabajo, ademas,

dichas précticas tienen relacion significativa con el rendimiento.

De igual manera, Duki¢ et al., (2020) destacan que la gestion 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 mas flexible del sistemay su desarrollo
y satisfaccion son fundamentales para mantener la calidad y adaptarse a los cambios en

los procesos de produccion.
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 gestion de talento,
orientacion a resultados, liderazgo y trabajo en equipo, y planificacion y organizacion.
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 tecnoldgicos permiten que las industrias se vayan modernizando, y bajo este
contexto Gonzalez y Granillo (2020) consideran que en la Industria 4.0 los ingenieros
industriales necesitan desarrollar competencias en tecnologias de datos y analiticas,
automatizacion y robdtica, gestion empresarial y eficiencia, realidad virtual y simulacion,
y trazabilidad y calidad. Esto no solo mejora la eficiencia y la calidad en la produccion,

sino que también contribuye a la competitividad global de las empresas manufactureras.
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2.10 Tendencias de reclutamiento y seleccion 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 ambitos, dado que quienes participan en estas nuevas
modalidades de comunicacion mantienen una constante interaccion. 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 segun 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 adquisicion y retencion 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 participacion en
ferias adquiere relevancia en el &ambito de la busqueda y seleccion de personal, dado que
estos eventos propician la interaccion entre potenciales postulantes y empresas, la
posibilidad de entablar comunicacion directa y personal resulta de considerable utilidad,
permitiendo el acceso a informacion de manera directa y evitando depender de manera

exclusiva de las plataformas en linea para obtener datos.
2.10.3 Exigencias en los procesos de reclutamiento y seleccion

Conforme el entorno empresarial se desarrolla, también lo hacen las exigencias al
momento de adquirir personal. Aguilera et al., (2019) demuestra que la gestion de
reclutamiento y seleccion de personal ha adaptado sus prioridades debido a las nuevas
demandas del entorno laboral, que incluyen la competitividad de los empleados, la
profesionalidad del &rea, la medicion basada en resultados econdmicos y la creacion de
valor mediante el compromiso, en contraposicion a simplemente supervisar al personal.
Esto fomentara una gestion de recursos humanos mas estratégica y orientada hacia el

valor en lugar de una supervision tradicional.
2.10.4 Software de Reclutamiento y Seleccion

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

sostienen que su aplicacion ayuda a mejorar la eficiencia y la precision en el proceso de
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reclutamiento y seleccion de personal mediante el uso de inteligencia artificial y
aprendizaje automatico para realizar tareas como la evaluacion de candidatos, la
realizacion de pruebas de habilidades y la seleccion de los mejores candidatos para un
puesto determinado. Esto permite el rastreo de informacién clave y la gestion de procesos,
permitiendo a los equipos de recursos humanos concentrarse en la toma de decisiones

estratégicas y en la interaccion personalizada con los candidatos.
2.10.5 Evaluacion continua y retroalimentacion en los procesos de seleccién

La evaluacion continua y la retroalimentacién son componentes clave en los procesos de
seleccién de personal. Domingo et al., (2018) manifestaron que, en el contexto de la
seleccion de personal, la evaluacion 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 especificos.

Este enfoque busca proporcionar una vision mas completa y actualizada de las
capacidades y habilidades de los candidatos, lo que puede ser beneficioso para una

seleccion mas precisa y eficiente de nuevos empleados.
2.10.6 Programas de desarrollo y retencién de talento en empresas manufactureras

Segun Plaza y Nieves (2020) cuando se promueven estrategias de retencion 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 organizacion.
Estas practicas, al evitar la rotacion de personal, fomentan el desarrollo de competencias
especificas 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 interconexion entre la
busqueda 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 formacién
de empleados altamente competentes. De este modo, se impulsa la consecucion de metas
corporativas gracias a la potenciacion de procesos. Esta relacion fomenta la integracién

del saber en el desempefio laboral, fortaleciendo la posicion de la empresa en su mercado.
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2.11 Impacto de la gestion efectiva de reclutamiento y seleccidbn en empresas

manufactureras
2.11.1 Mejora en la calidad y desempefio de los empleados

En lo que respecta a la mejora de calidad y desempefio, Zapata et al., (2021) sefiala que
la busqueda de una mejora en el rendimiento laboral del empleado es un objetivo
primordial. Los resultados obtenidos también impactan positivamente en la gestion del
capital humano de la organizacion, abarcando aspectos como el avance profesional,

incentivos econdmicos, recompensas, y la seleccion de futuros candidatos.
2.11.2 Reduccion de rotacién de personal y costos asociados

Hernandez et al., (2021) sefialaron que, con el propdsito de disminuir la tasa de rotacion
de empleados, es esencial que los encargados de la gestion de recursos humanos
promuevan la creacion de un ambiente laboral que cultive vinculos emocionales solidos
entre el personal. Para lograr esto, es crucial fomentar una conexién emocional genuina
entre la organizacion y sus colaboradores, fortaleciendo asi la retencion de talento y la

satisfaccion en el trabajo.
2.11.3 Aumento de la competitividad y eficiencia en la produccion

De acuerdo con Andrade et al., (2019) la eficiencia en la utilizacion de los recursos
humanos y otros activos para cumplir los objetivos empresariales es el parametro que
determina la productividad. Esto implica la necesidad de emplear enfoques y
metodologias para evaluar de manera precisa este nivel de eficiencia. En otras palabras,
se requiere la implementacién de técnicas que posibiliten la medicion de la eficiencia

como un indicador clave en la consecucion de metas corporativas.
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA DEL PROYECTO
3. Disefio de la Investigacion
3.1 Tipo de Investigacion

El presente proyecto adopta un enfoque descriptivo, segun Vizcaino et al., (2023) implica
un analisis minucioso y completo de un fendmeno o situacion especifica. De acuerdo con
la perspectiva de Manjunatha (2019) la investigacion descriptiva se centra en detallar las
particularidades de la poblacién o fendmeno estudiado, priorizando el "qué™ por encima
del "por qué" en su analisis. Por lo tanto, se busca comprender los procesos de
reclutamiento y seleccion en empresas manufactureras de ElI Oro, identificando
similitudes, diferencias y patrones en sus practicas de contratacion. Se busca ofrecer una
vision detallada de como estas empresas llevan a cabo estas actividades sin adentrarse en

las causas detras de dichos procesos.

No obstante como lo sefial6 Hernandez, et al., en la investigacion de Gémez (2020) el
propdsito fundamental de la investigacion correlacional radica en explorar y comprender
la relacion o grado de asociacion que pueda existir entre dos 0 mas conceptos, categorias
o variables dentro de una muestra o contexto particular, este enfoque se empleara con el
objetivo de examinar y comprender la vinculacion o nivel de asociacion entre diferentes
elementos relacionados con el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en

empresas manufactureras de El Oro.

Asi mismo Ramirez et al., (2019) nos dice que la investigacion del estudio de caso se
revela como una herramienta efectiva para examinar organizaciones, grupos o individuos,
esta estrategia se presta para la evaluacion de programas y la creacion de instrumentos de
investigacion. La estrategia del estudio de casos podria emplearse eficazmente para
examinar detalladamente como diferentes empresas manufactureras llevan a cabo sus
procesos de reclutamiento y seleccion, esto permitiria obtener una comprensién en
profundidad de las practicas empleadas, identificar patrones y variaciones, y proporcionar
una base solida para desarrollar recomendaciones especificas que contribuyan a mejorar

estos procesos.
3.2 Nivel de Investigacion

Para el desarrollo de este proyecto integrador, se utilizardn los siguientes niveles de
investigacion:
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Nivel Descriptivo, de acuerdo a Cabezas et al., (2018) este nivel de investigacion se
enfoca en detallar y analizar situaciones mediante la recoleccion de datos y mediciones,
buscando explicar y comprender completamente lo que ocurre en un momento especifico.
Bajo esta idea, el proyecto describira y caracterizara los procesos de reclutamiento y
seleccidn de personal en empresas manufactureras de la provincia de El Oro. No se busca
explicar las razones o los efectos de estos procesos, sino mas bien comprender como se

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

La investigacion también cuenta con el Nivel Exploratorio, la cual segin Ramos (2020)
se aplica al estudio de fendmenos no previamente examinados con el objetivo de analizar
sus particularidades y caracteristicas. Puesto que el objetivo es identificar los métodos y
enfoques utilizados por empresas manufactureras en sus procesos de reclutamiento y
seleccidn, lo que implica una amplia exploracion inicial para comprender las diversas
practicas y estrategias en este contexto especifico. Ademas, se busca las deficiencias
comunes en estos procesos mediante la revision de practicas de reclutamiento, por lo que

es necesario realizar una investigacion a profundidad de dichos procesos.
3.3 Disefio de la Investigacion

Esta investigacion cuenta con un disefio No Experimental, puesto que Arias (2021)
considera que en este disefio las variables de estudio no se someten a condiciones
experimentales ni estimulos, y los sujetos son evaluados en su entorno natural sin
manipular las variables de estudio. Por lo que el estudio se enfocaria en la recopilacion y
comparacién de datos ya existentes o disponibles sobre los procesos de reclutamiento y

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

Por otro lado, esta investigacion es de caracter Transversal, para Monjaras et al., (2019)
este disefio compara ciertas caracteristicas o situaciones en distintos individuos en un
instante especifico, compartiendo simultaneidad temporal. En este caso, se podra
recolectar informacion sobre los procesos de reclutamiento y seleccion en empresas
manufactureras de EI Oro en un momento especifico. Se tomaran datos de los procesos
de estas empresas y se realizaran un analisis comparativo en un periodo de tiempo
determinado, es decir no se realizard un seguimiento continuo ni se observara la evolucion

de estos procesos a lo largo del tiempo.
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3.4 Metodologia de la Investigacion

En esta investigacion se emplearad la investigacion cualitativa, el cual segun Salazar
(2020) se enfoca en explorar las cualidades y aspectos clave de los fendmenos para
reconstruir la realidad observada, utilizando diversas técnicas de recoleccion de datos
para detectar estas caracteristicas y aspirando a un proceso objetivo que genere la

informacion mas auténtica posible.

De este modo, el método cualitativo es valioso en este tipo de investigacion debido a su
capacidad para explorar en profundidad, capturar aspectos subjetivos y contextuales, y
proporcionar una comprension rica y detallada de los procesos de reclutamiento y

seleccidn en un contexto especifico como las empresas manufactureras de EIl Oro.

Otro método aplicado en esta investigacion es el método analitico, sefialando a
Herszenbaun (2022) implica descomponer el objeto de estudio para mostrar sus
elementos fundamentales de manera mas clara y comprensible. De esta manera, el método
analitico es aplicado en este contexto para descomponer, comparar sistematicamente e
identificar patrones en los procesos de reclutamiento y seleccién, ofreciendo una

comprensién mas profunda y estructurada
3.5 Instrumentos de Recoleccion de Datos

En lo que concierne a la recoleccion de datos, Castillo (2021) considera este punto como
esencial para la construccion de conocimiento cientifico valido, se refiere a la medicién
mediante el uso de técnicas e instrumentos que recopilan informacion sobre el objeto de
estudio; este proceso busca responder a las preguntas de investigacion y se fundamenta

en un analisis e interpretacion contextualmente adecuados.

En la presente investigacion, los instrumentos de recoleccién de datos empleados,
permitira la recoleccién de informacién a los procesos de reclutamiento y seleccion 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 Poblacion Universo
En lo que respecta a la poblacion en una investigacion, Vizcaino et al., (2023) lo define

como el “conjunto completo de individuos, elementos o fendmenos que comparten una
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caracteristica comun y son objeto de estudio”. Por consiguiente, en la siguiente
investigacion se establece como poblacion a las empresas del sector manufacturero de la

provincia de El Oro.

Para la presente investigacion sobre las empresas manufactureras en la provincia de El
Oro, se optd por basarse en los datos de SUPERCIAS del periodo 2022, ya que, la
informacion correspondiente al periodo 2023 aun no esta disponible en dicha base de
datos. Esta eleccion garantiza la disponibilidad y confiabilidad de los datos para un
analisis preciso de las empresas en el periodo mas reciente. Bajo esta condicion se puede

encontrar un total de 160 empresas en el sector manufacturero de esta provincia.
3.5.2 Poblacion Objeto de estudio

Mucha et al., (2021) mencionan que “la poblacion objeto de estudio es aquella que ha
sido constituida por criterios de seleccion”. En consecuencia, la presente investigacion se
centra en las empresas manufactureras de la provincia de EI Oro, y tendrd como criterio
de seleccidn a aquellas empresas que poseen un numero considerable de empleados. Esta
eleccidon se fundamenta en la relevancia estadistica de este segmento, donde mas del 79%

de las empresas del sector tienen menos de 5 empleados.

La decision de enfocarse en empresas manufactureras con un mayor niumero de
empleados se sustenta en la idea de que estas organizaciones, debido a su tamafio y
alcance, son mas propensas a implementar procesos de reclutamiento y seleccion mas
avanzados. La disponibilidad de recursos financieros y la complejidad de la estructura
organizativa en estas empresas sugieren la posibilidad de practicas de contratacion mas

elaboradas y mejor establecidas.
3.5.3 Tamafio de la Muestra

De acuerdo a Reales et al., (2022) el muestreo intencionado tiene como objetivo principal
focalizarse en caracteristicas especificas de la poblacién de interés, permitiendo abordar

de manera eficiente las preguntas de investigacion planteadas.

Siguiendo los parametros establecidos, se procedera a seleccionar las 34 empresas de un
total de 160 en la poblacion universo, basandonos 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 tamafio de su

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

de trabajo en el sector manufacturero.
3.6 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de datos que se aplicara en la presente investigacion es la
encuesta, Medina et al., (2023) la consideran como una herramienta versatil y accesible
que posibilita recolectar informacion sobre comportamientos, actitudes, opiniones de una
poblacion objetivo; y puede llevarse a cabo de manera online, telefénicamente y cara a
cara. Feng et al., (2021) afiade que las investigaciones que emplean métodos de encuesta
recopilan informacién mediante un conjunto predefinido de preguntas, posteriormente

analizan los datos obtenidos.

La realizacion de las encuestas se las realizara por medio de cuestionarios, el cual
Véasquez et al., (2023) mencionan que “es un método que consiste en la formulacion de
preguntas escritas que son respondidas por los participantes en la investigacion”. El uso
del cuestionario nos permitird recolectar datos cuantificables y cualitativos,

contribuyendo al desarrollo de la investigacion de manera completa y precisa.

20



CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Analisis de Resultados
1. ¢Se promocionan oportunidades laborales dentro de la empresa?

Tabla 1 Promocidn de oportunidades laborales internas

Frecuencia Porcentaje

Valido Si, se promocionan 7 20,6
oportunidades laborales
dentro de la empresa

Aveces, dependiendo de 13 382
ciertos criterios

Mo, no se promocionan 14 41,2
oporntunidades laborales
dentro de la empresa

Total 34 100,0

Figura 1 Promocion de oportunidades laborales internas

Si, se promocionan
[ oportunidades laborales dentro
de la empresa
.A veces, dependisndo de cisrtos
criterios
Mo, no se promocionan
Eoportunidades laborales dentro
de la empresa

Elaborado por: los autores

Analisis e Interpretacién: Solo una minoria de las empresas encuestadas promocionan
oportunidades laborales internas de manera constante (21%). La mayoria ofrece
promociones solo ocasionalmente dependiendo de ciertos criterios (38%) o directamente
no promocionan en absoluto (41%). Esto sugiere una tendencia hacia la falta de
promocion de oportunidades laborales dentro de las empresas encuestadas. Ademas, la
presencia de criterios especificos para la promocién en algunas empresas podria indicar
que la toma de decisiones sobre promociones puede ser selectiva o basada en factores

especificos en lugar de ser un proceso transparente y abierto para todos los empleados.
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2. ¢Cuales son las fuentes de reclutamiento mas utilizadas por la empresa?

Tabla 2 Fuentes de reclutamiento mas utilizadas

Frecuencia Paorcentaje

Valide Publicacion de vacantes en 19 20,4
portales de empleo en
linea
Redes sociales y 9 97
plataformas profesionales
Referencias de empleados 28 301
actuales
Ferias de empleoy 2 22
eventos de reclutamiento
Agencias de reclutamiento 1 11
Anuncios en medios 13 140
impresos
Frogramas de pasantias y 6 6.5
practicas profesionales
Reclutamiento interno y g 86
promocion de empleados
Alianzas con instituciones 7 75

educativas y universidades
para reclutamiento de
talento joven

Taotal 93 1000

Figura 2 Promocién de oportunidades laborales internas
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Elaborado por: los autores

Analisis e Interpretacion: Los resultados muestran que las referencias de empleados
actuales son la fuente de reclutamiento mas utilizada por las empresas encuestadas. Le
siguen la publicacion de vacantes en portales de empleo en linea 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 opcion para el puesto en términos de
habilidades y experiencia.
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3. ¢Cbmo determina su empresa las necesidades de reclutamiento de personal?
Tabla 3 Determinacion de necesidades de reclutamiento

Frecuencia Porcentaje

Valido Otras 1 2,2

Consultando con los 20 435
gerentes de departamento

ylideres de equipo para

entender las necesidades

especificas

Revisando el desempefio 17 3r.o
del personal existente y

identificando brechas de

hahilidades

Utilizando encuestas de 2 43
satisfacciony

retroalimentacion de los

empleados actuales

Realizando analisis de la 2 43
carga de trabajo y

proyecciones de

crecimiento

Mo existe una forma fija 4 87
para determinar las
necesidades

Total 46 100,0

Figura 3 Determinacion de necesidades de reclutamiento
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Elaborado por: los autores

Analisis e Interpretacion: La mayoria de empresas determinan sus necesidades de
reclutamiento consultando con los gerentes de departamento y lideres de equipo para
entender las necesidades especificas. Esto sugiere que se valora la opinién de quienes
estan directamente involucrados en el trabajo diario y entienden que estos lideres son
clave para identificar las necesidades de personal. Otra forma de determinar estas
necesidades es mediante la revision de desempefio del personal e identificando brechas
de habilidades. Estas empresas valoran el desarrollo interno y buscan llenar las brechas

de habilidades mediante la contratacion externa.
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4. ¢Como determina su empresa los requisitos y habilidades necesarios para los

puestos vacantes?

Tabla 4 Requisitos y habilidades para puestos vacantes

Frecuencia Porcentaje

Valido Realizando evaluaciones 22 440
de competencias y
hahilidades necesarias
para cada puesto

Consultando con gerentes 11 220
de contratacidn y equipos
de recursos humanos

Revisando descripciones 15 30,0
de trabajo y funciones del

puesto

Realizando analisis de 1 2.0

mercado lakoral y
tendencias industriales

Otras 1 20
Total 50 1000

Figura 4 Requisitos y habilidades para puestos vacantes

Porcentaje

Realizando Consultando con Revisando Realizando Qtras
evaluaciones de gerentes de descripciones de analisis de
competencias y contrataciény  trabajo y funciones mercado laboral y

habilidades equipos de del puesto tendencias
necesarias para  recursos humanos industriales

cada puesto

Elaborado por: los autores
Analisis e Interpretacion:

La mayoria de las empresas encuestadas confian en evaluaciones de competencias
especificas para cada puesto, destacando la importancia que otorgan a la precision en la
identificacién de habilidades requeridas. Ademas, un numero considerable revisa
descripciones de trabajo, confiando en su detalle para guiar las decisiones de contratacion.
Consultar con gerentes de contratacion y equipos de recursos humanos también es comun,
indicando el valor que se da a su perspectiva. Es notable la ausencia de opciones como
analisis de mercado laboral, sugiriendo que estas empresas no las consideran esenciales
para determinar requisitos de contratacion.
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5. De acuerdo a las necesidades de la empresa ¢ Cuales considera los criterios mas

importantes al momento de seleccionar a un candidato?
Tabla 5 Criterios de seleccion de candidatos

Frecuencia Porcentaje

Walido Experiencia laboral 3 240
relevante
Habilidades técnicas 21 16,3
especificas para el puesto
Mivel de educacion y 11 85
cerificaciones
Actitud y mativacian 5 39
Adaptabilidad y flexibilidad 12 9,3
Referencias y 7 54
recomendaciones
Resultados de pruehas 3 23
psicométricas
Conocimientos de la 15 16
industria
Valores y ética profesional 4 31
Fotencial de desarrollo y 1 8
crecimiento en la empresa
Compatibilidad con la 4 an
cultura organizacional
Capacidad de liderazgo 3 23
Logros pasadosy ) 348
proyectos exitosos
Disponibilidad y 7 54
compromiso
Total 129 100,0

Figura 5 Criterios de seleccion de candidatos
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Elaborado por: los autores

Analisis e Interpretacion: Se valora la experiencia laboral como el criterio mas
importante en la seleccion de candidatos, destacando la importancia de la experiencia
previa en un campo similar al puesto vacante. Ademas, las habilidades técnicas
especificas para el puesto son altamente valoradas junto con el conocimiento de la
industria, indicando que las empresas prefieren candidatos que comprendan los desafios
especificos de su industria. La adaptabilidad y flexibilidad también son importantes,

demostrando la valoracion 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 seleccidén?

Tabla 6 Pruebas y evaluaciones en el proceso de seleccion

Frecuencia Porcentaje

Valido Revision curricular 24 28,2
Pruebas de aptitud i 7
Entrevistas 23 271
Evaluaciones de 6 7

personalidad

]

Ejercicios de simulacion 82

Pruehas técnicas o de 14 16,5
habilidades especificas

Evaluaciones de referencia 3 35
Evaluaciones de 1 1,2
comportamiento en grupo

Otras 1 1,2
Total 85 100,0

Figura 6 Pruebas y evaluaciones en el proceso de seleccion
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Elaborado por: los autores

Analisis e Interpretacion: Las empresas utilizan varias pruebas y evaluaciones durante
el proceso de seleccién. La revision curricular es la mas coman, seguida de cerca por las
entrevistas, indicando que las empresas valoran revisar el historial de los candidatos y la
interaccion directa para evaluar su idoneidad. Las pruebas técnicas o de habilidades
especificas son también importantes al igual que los ejercicios de simulacién, las cuales

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

y blandas de los candidatos?

Tabla 7 Evaluacion de habilidades técnicas y blandas

Frecuencia Porcentaje

Valido Enfrevistas técnicas 24 40,0
Evaluaciones de 20 333
hakilidades practicas
Referencias y 7 11,7
recomendaciones
Evaluaciones de 6 10,0
personalidad
Fruebas de competencias . 33
Otras 1 1.7
Total 60 100,0

Figura 7 Evaluacién de habilidades técnicas y blandas
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Elaborado por: los autores

Analisis e Interpretacion: Las entrevistas técnicas son la herramienta mas comunmente
utilizada, esto sugiere que las empresas valoran la interaccion directa con los candidatos
para evaluar sus habilidades técnicas especificas para el puesto. Ademas, las evaluaciones
de habilidades practicas también son ampliamente utilizadas, por lo que las empresas
consideran importante evaluar la capacidad de los candidatos para aplicar sus habilidades

en situaciones practicas.
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8. ¢Los procesos de reclutamiento y seleccidn son exclusivos del departamento de

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

Tabla 8 Participacion de otros departamentos en reclutamiento

Frecuencia Porcentaje

Valido Es exlusico de Recursos 13 38,2
Humanos
Se o realiza en conjunto 21 F1,8
con ofros departamentos
Total 34 100,0

Figura 8 Participacion de otros departamentos en reclutamiento

Es exlusico de Recursos
Humanos

Se lo realiza en conjunto con
otros departamentos

Elaborado por: los autores

Anadlisis e Interpretacion: EI 61% de las empresas encuestadas realizan los procesos de
reclutamiento y seleccién en conjunto con otros departamentos, en lugar de ser exclusivos
del departamento de Recursos Humanos. Esto sugiere que valoran la colaboracion
interdepartamental para tener en cuenta las necesidades especificas de cada area en el
proceso de seleccién. 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. ¢Cbmo se comunica la empresa con los candidatos durante el proceso de

reclutamiento y seleccion?

Tabla 9 Comunicacién con candidatos durante reclutamiento

Frecuencia Porcentaje

Walido Llamadas telefanicas 33 46,5
Corren Electronico 20 28,2
Mensajes de texto 5 7.0
Plataformas de ] 8.5
reclutamiento en linea
Redes sociales 7 9.9
Total 71 100,0

Figura 9 Comunicacion con candidatos durante reclutamiento
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Elaborado por: los autores

Analisis e Interpretacion: Las empresas mayormente prefieren las llamadas telefonicas
y el correo electronico para comunicarse con los candidatos durante el proceso de
reclutamiento y seleccidn. Las llamadas telefénicas son la opcion mas popular, indicando
una preferencia por la comunicacion directa y personalizada. El correo electrénico
también es ampliamente utilizado, demostrando su eficacia para proporcionar
informacion detallada y mantener a los candidatos informados. En contraste, el uso de
mensajes de texto, plataformas en linea de reclutamiento y redes sociales es menos
frecuente, sugiriendo que, aunque algunas empresas pueden emplear estas formas de

comunicacion, no son tan prevalentes como las llamadas y los correos electronicos.
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10. ¢Su empresa tiene colaboraciones con instituciones educativas para reclutar

talento?

Tabla 10 Colaboraciones con instituciones educativas

Frecuencia Forcentaje

Walido Si tenemos programas de 10 204

pasantias o practicas

profesionales con

instituciones educativas

Mo, nuestra empresa no 24 70,6

tiene colaboraciones can

instituciones educativas en

este momento

Total a4 100.,0

Figura 10 Colaboraciones con instituciones educativas

Elaborado por: los autores

Si, tenemos programas de
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profesionales con instituciones
educativas
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educativas en este momento

Analisis e Interpretacion: 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 mayoria de las empresas no estan

actualmente involucradas en programas de pasantias o practicas profesionales con

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

tienen programas de pasantias o practicas profesionales con instituciones educativas. Esto

sugiere que algunas empresas valoran la colaboracidn con instituciones educativas como

una forma de reclutar talento joven y desarrollar futuros profesionales.
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11. ¢ La empresa evalUa la efectividad de los procesos de reclutamiento y seleccion

de personal?

Tabla 11 Evaluacidn de efectividad de procesos de reclutamiento

Frecuencia Forcentaje

Valido Mo 15 441
Si 19 559
Total 34 1000

Figura 11 Evaluacion de efectividad de procesos de reclutamiento

Eno
s

Elaborado por: los autores

Andlisis e Interpretacion: El 56% evallan la efectividad de sus procesos de
reclutamiento y seleccién de personal. Esto sugiere que estas empresas reconocen la
importancia de medir y mejorar continuamente sus procesos de contratacion para asegurar
que sean efectivos y eficientes. Por otro lado, el 44% indicaron que no evalGan la
efectividad de sus procesos de reclutamiento y seleccion de personal. Esto sugiere que
algunas empresas pueden no tener en cuenta la importancia de evaluar sus procesos de
contratacion o pueden carecer de los recursos necesarios para llevar a cabo estas

evaluaciones.
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12. ¢ Como se evalla la efectividad de su proceso de reclutamiento y seleccion?

Tabla 12 Formas de evaluacion de efectividad del proceso de reclutamiento

Frecuencia Porcentaje

Valido Realizandao seguimiento 22 423
del desempenio de los
nuevos empleados

Analizando métricas clave, 3 58
como el tiempo en cubrir

unavacante, el costo de

contratacion y la calidad de

las contrataciones

Recopilando i} 11,5
retroalimentacidn de los

gerentes y supenvisores

sobre |a calidad de los

nuevos empleados

Comparando las 8 154
habilidades requeridas

para el puestaylas

hakilidades de los

candidatos seleccionados

Utilizando sistemas de 4 i
seguimiento de candidatos

(ATS)

La empresa no evallala 9 173
efectividad del proceso

Total 52 100,0

Figura 12 Formas de evaluacion de efectividad del proceso de reclutamiento
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Elaborado por: los autores

Andlisis e Interpretacion: Las empresas utilizan varios métodos para evaluar la
efectividad de su proceso de reclutamiento y seleccion. EI mas comun es el seguimiento
del desemperio de los nuevos empleados, lo que indica valoracion de la retroalimentacion
sobre el desempefio. Comparar las habilidades requeridas y las de los candidatos
seleccionados también es comun, indicando valoracion de la alineacion de habilidades.
Recopilar retroalimentacion de gerentes y supervisores sobre la calidad de los nuevos
empleados también es comdn, valorando la opinidn de quienes supervisan directamente.
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¢ Cuales son las métricas clave que utiliza para medir el éxito de sus procesos de

seleccion?
Tabla 13 Métricas clave en procesos de seleccion
Frecuencia Porcentaje
Valido Porcentaje de candidatos 1 20
que superan las
evaluaciones
Ctros 1 2,0
Satisfaccion de candidatos ] 6,0
en la etapa de seleccidn
Tiempo promedio para 4 8.0
llenar una vacante
Costo de contratacion por 4 8.0
puesto
Tasa de retencidn de los 6 120
nuevos empleados
Mo se utilizan métricas 10 20,0
Calidad de las 21 4210
contrataciones
Total 50 100,0
Figura 13 Métricas clave en procesos de seleccion
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Elaborado por: los autores
Andlisis e Interpretacion:

Se utilizan diversas métricas para medir el éxito de sus procesos de seleccion. La métrica
mas comun es la calidad de las contrataciones, medida por el desempefio, lo que sugiere
que valoran la calidad de los nuevos empleados como indicador clave de exito. Otras
métricas incluyen la tasa de retencion de nuevos empleados, y el tiempo y costo de
contratacion por puesto, indicando valoracion de la retencion, la eficiencia y el costo
efectivo del proceso de seleccion. Por otro lado, aproximadamente el 29% de las empresas
indicaron no utilizar métricas para medir el éxito de sus procesos de seleccion, lo que
podria sefialar una falta de enfoque en la medicion y mejora continua en estas empresas.
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13. ¢ Como se gestionan los curriculos y la informacion de los candidatos?

Tabla 14 Gestion de curriculos y candidatos

Frecuencia Porcentaje

Valido Através de un sistemna de g 18,4
gestidn de recursos
humanos (HEMS)

Se gestionan 29 59,2
manualmente a través de

archivos fisicos o

documentos electrdnicos

Mediante plataforma de 8 16,3
reclutamiento en linea

Através de un software de 1 2,0
seguimiento de candidatos

(ATS)

Otras 2 41
Total 49 100,0

Figura 14 Gestion de curriculos y candidatos

Porcentaje
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Elaborado por: los autores
Analisis e Interpretacion:

La mayoria de las empresas encuestadas gestionan los curriculos y la informacion de los
candidatos de manera manual, a través de archivos fisicos o documentos electronicos.
Esto sugiere que estas empresas pueden no utilizar sistemas especializados para gestionar
esta informacién, lo que podria implicar un proceso mas laborioso y menos eficiente en
comparacion con el uso de sistemas automatizados. Por otro lado, un nimero significativo
de empresas (aproximadamente el 26%) utilizan un sistema de gestion de recursos
humanos (HRMS) para gestionar los curriculos y la informacion de los candidatos. Esto
sugiere que estas empresas valoran la automatizacién y la centralizacion de la

informacion de los candidatos a través de un sistema integrado.
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14. ¢ Se utiliza inteligencia artificial o analisis de datos en el proceso de seleccién?

Tabla 15 Uso de Inteligencia Artificial en seleccion de personal

Frecuencia Porcentaje

Walido  Si, la empresa utiliza 1 29
analisis de datos en &l
proceso de seleccidn

Si, la empresa utiliza 2 549
inteligencia artificial en el
proceso de seleccion

Mo, la empresa no utiliza ni ki 91,2
inteligencia artificial ni

analisis de datos en el

proceso de seleceidn

Total 34 1000

Figura 15 Uso de Inteligencia Artificial en seleccion de personal
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Elaborado por: los autores

Analisis e Interpretacion: El 91% no utilizan ni inteligencia artificial ni anélisis de datos
en el proceso de seleccién. Esto sugiere que la mayoria de las empresas ain no han
adoptado estas tecnologias en sus procesos de contratacion. Por otro lado, el 6% de
empresas indicaron que utilizan inteligencia artificial y el 3 % anélisis de datos en el
proceso de seleccion. Esto sugiere que algunas empresas estan empezando a adoptar estas

tecnologias para mejorar la eficiencia y la efectividad de sus procesos de contratacion.
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15. ¢ Cuales son los desafios que enfrenta la empresa en su proceso de reclutamiento
y seleccion?

Tabla 16 Desafios en reclutamiento y seleccién

Frecuencia Porcentaje

Valido Escasez detalento 23 354
calificado en el mercado
laboral
Altos costos asociados al 5 7.7
reclutamiento y seleccidn
Falta de herramientas 3 4.6

tecnoldgicas adecuadas
para el proceso

Dificultad para atraer 17 26,2
candidatos con el peril

adecuado

Problemas para retener a 9 13,8
empleados una vez

contratados

Procesos de reclutamisnto 4 6,2
y seleceidn prolongados

Falta de diversidad en los 2 3.1
candidatos

Otros desafios 2 3.1
Total 65 100,0

Figura 16 Desafios en reclutamiento y seleccion
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Elaborado por: los autores

Analisis e Interpretacion: Sintetiza lo siguiente: El desafio mas comun 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 desafio importante, mostrando la existencia de problemas para
atraer candidatos con habilidades especificas. La retencion de empleados una vez
contratados también es un desafio significativo, por lo que estan presente dificultades para
mantener a los empleados una vez contratados, afectando la estabilidad de los equipos.
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16. ¢ Hay areas especificas en las que la empresa esta interesada en mejorar dentro

del proceso?

Tabla 17 Areas de mejora en el proceso

Frecuencia Forcentaje

Valido La eficiencia del proceso 4 6,0
de reclutamiento
La calidad de los 25 373
candidatos reclutados
La diversidad y la inclusion 7 10,4
en el proceso de
reclutamiento
La experiencia del 3 45

candidato durante el
proceso de reclutamiento

La retencidn de 10 149
empleados después de la
contratacidn

La velocidad del proceso 2 30
de reclutamiento

La precisian enla i 9,0
evaluacion de los

candidatos

La colaboracion entrs los 5 7.5
equipos de reclutamiento y

Ias otras areas de la

empresa

La utilizacidn de tecnologia 5 75
en el proceso de

reclutamiento

Total 67 100,0

Figura 17 Areas de mejora en el proceso
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Elaborado por: los autores

Andlisis e Interpretacion: Las empresas encuestadas muestran interés en mejorar areas
especificas de su proceso de reclutamiento. La calidad de los candidatos reclutados
destaca como la principal area de enfoque, sugiriendo un esfuerzo por contratar personas
con habilidades adecuadas. La retencion de empleados después de la contratacion también
es importante, indicando un deseo de reducir la rotacién y mantener la continuidad en los

equipos.
37



4.2 Contrastacion Teorica de Resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos, en EI Oro, la mayoria de empresas (79%) ofrecen
promociones solo ocasionalmente o no promocionan oportunidades laborales
internamente, lo que sugiere limitadas oportunidades de crecimiento y puede afectar la
retencion y motivacion de empleados. De manera similar, en la investigacion 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 desafios en la
promocion de oportunidades laborales internamente y la creacion 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 economico.

En las empresas manufactureras de El Oro, las referencias de empleados actuales son la
principal fuente de reclutamiento, segln la encuesta realizada. Asimismo, en un estudio
especifico sobre el reclutamiento y seleccion de personal en una bananera de Pasaje,
Chuchuca et al., (2021) descubrieron que el 100% del personal se entero 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 gque la mayoria de las empresas no dan un peso significativo a este tipo de pruebas
en su proceso de seleccion. Por otro lado, Khan & Kumar (2023) sefialan 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 especifico, 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 seleccion de personal, en
empresas manufactureras de El Oro, el 91% no utilizan inteligencia artificial ni analisis
de datos en el proceso de seleccidn, mientras que solo el 6% indic6 que si utilizan
inteligencia artificial. Por otro lado, en el estudio realizado por Garcia (2023) a empresas

de servicios en Guayaquil, el 83.2% de encuestados utilizan inteligencia artificial en sus
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procesos de seleccion, y un 16.8% indicaron que no la utilizan. Esto sugiere diferencias
significativas en la adopcion de tecnologias en el proceso de seleccion entre los dos

sectores y areas geograficas.

En un estudio a una organizacion del sector manufacturero en Medellin, 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 busqueda y seleccion de talento; otro
desafio importante es la retencion del talento humano, lo que indica problemas en la
retencion de empleados una vez contratados. De igual manera, en las empresas
manufactureras de El Oro el desafio mas comun es la escasez de talento calificado, lo que
sugiere dificultades para encontrar candidatos con las habilidades necesarias, y también
la retencion de empleados una vez contratados es un desafio significativo. Ambos
resultados resaltan la dificultad en encontrar y retener talento en el sector manufacturero

de distintos puntos geograficos.
4.3 Propuesta integradora

La propuesta integradora busca mejorar los procesos de reclutamiento y seleccion en el
sector manufacturero de El Oro. Se proponen estrategias para promover activamente
oportunidades laborales, reducir la dependencia de referencias de empleados actuales,
utilizar tecnologias y andlisis de datos, colaborar con instituciones educativas, e
implementar mecanismos de evaluacion efectivos. Estas estrategias buscan mejorar la

calidad de las contrataciones y optimizar recursos.

Tabla 18 Estrategias propuestas

Estrategia Descripcion

e Implementacion de programas de

desarrollo de carrera y crecimiento
_ » profesional que incluyan capacitaciones,
Mejora de la promocién de )
mentorias y planes de desarrollo

oportunidades laborales internas: S
individualizados.

e Establecer politicas claras y transparentes

de promocidn interna, con criterios
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objetivos y procesos equitativos para
todos los empleados.

Diversificacién de Fuentes de

Reclutamiento

Establecer alianzas estratégicas con
agencias de reclutamiento y headhunters
para acceder a un grupo mas 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 seleccion en el
uso de inteligencia artificial para
la seleccion de candidatos:

Identificar las necesidades de
capacitacion de los encargados de
reclutamiento y seleccion en el uso de

tecnologias emergentes.

Disefiar e implementar programas de
capacitacion que incluyan talleres
précticos y material didactico sobre el uso
de inteligencia artificial en la seleccion de

candidatos.

Optimizacion del uso de
tecnologia en el proceso de

seleccidn

Implementacion  de  sistemas  de
seguimiento de candidatos (ATS) para
gestionar y evaluar de manera eficiente

los perfiles de los candidatos.

Utilizacion de inteligencia artificial y
analisis de datos para identificar patrones
en los perfiles de los candidatos y mejorar

la toma de decisiones en la seleccion.
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Establecimiento de Programas de
Pasantias y Practicas
Profesionales

Desarrollar programas estructurados de
pasantias y préacticas profesionales en
colaboracidn con instituciones educativas
locales, ofreciendo oportunidades de
aprendizaje y desarrollo a estudiantes y

recién graduados.

Promover activamente los programas de
pasantias y practicas profesionales a
través de canales de comunicacion
internos y externos, para atraer a
candidatos  jovenes y talentosos

interesados en la industria manufacturera.

Evaluacion de la efectividad de
los procesos de reclutamiento y

seleccidn

Establecimiento de indicadores clave de
rendimiento (KPIs) para medir la calidad
de las contrataciones, la tasa de retencion
de empleados y la satisfaccién de los

candidatos.

Realizacion de encuestas periddicas a
empleados y candidatos para obtener
retroalimentacion sobre los procesos de
reclutamiento y seleccion y detectar areas

de mejora.

Implementacion de Sistemas de
Seguimiento y Evaluacion de

Candidatos Contratados

Establecer un sistema de seguimiento
para monitorear el desempefio y la
satisfaccion laboral de los candidatos
contratados, recopilando datos sobre su

rendimiento y adaptacion a la empresa.

Realizar encuestas de salida y entrevistas
de  seguimiento con  candidatos
contratados para obtener

retroalimentacion sobre su experiencia en
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el proceso de reclutamiento y seleccion,
identificar areas de mejora y tomar

medidas correctivas si es necesario.

4.4 Valoracion de la Factibilidad
4.4.1 Dimension Técnica

De acuerdo a Burdiles et al., (2019) nos dicen que determinar y especificar todos los
elementos tecnoldgicos necesarios para llevar a cabo el proyecto, tales como
herramientas, dispositivos e insumos, los cuales son fundamentales para cada etapa de su
ejecucion. Es esencial garantizar que el equipo o los recursos tecnoldgicos seleccionados
sean los mas adecuados disponibles, capaces de medir con precision 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 como estas herramientas y equipos pueden adaptarse a los procesos de
produccién existentes y contribuir a la mejora continua en un entorno altamente
competitivo. Esta evaluacion no solo garantiza la optimizacion de los recursos
disponibles, sino que también ofrece una vision estratégica para la implementacion
efectiva de tecnologias que impulsen el desarrollo sostenible y la competitividad de las

empresas en la region.

La investigacion se centra en el sector manufacturero de la provincia de EI Oro debido a
su importancia econdmica, contribucion significativa a la creacion de empleo y evolucion
tecnologica. Este sector impulsa el crecimiento econdémico, la innovacion, la
globalizacion y el desarrollo sostenible. Al estudiar El Oro, se pueden analizar las diversas
realidades de la industria manufacturera, considerando el tamafio de la empresa, los
productos fabricados y las caracteristicas socioecondmicas locales. Este enfoque
geografico proporciona una base sOlida para comprender las complejidades del
reclutamiento y la seleccion en el sector, con el objetivo de informar sobre politicas y

précticas de recursos humanos a nivel local y nacional.
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Figura 18 Provincia de El Oro
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Fuente: Google Maps (2023)
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Areas Funcionales

1. Presidencia:

- Funciones: Proporcionar liderazgo estratégico y direccion a la empresa,
representar a la organizacion ante accionistas, autoridades y otras partes
interesadas.

- Responsabilidades: Establecer objetivos y metas generales, supervisar el
desempefio de los diferentes departamentos, tomar decisiones importantes

relacionadas con la estrategia empresarial, la expansion y la gestion de riesgos.
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Ademas, se encarga de comunicar la vision y los valores de la empresa tanto
interna como externamente.

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 politicas y procedimientos, tomar decisiones
estratégicas, evaluar el desempefio de la empresa y sus empleados, y representar
a la organizacion en diferentes eventos y reuniones.

Gerencia Finanzas:

Funciones: Supervisar y dirigir todas las actividades financieras de la empresa,
incluyendo la contabilidad, la planificacién financiera, la gestion de riesgos y la
obtencion de fondos.

Responsabilidades: Elaborar presupuestos, realizar analisis financieros, gestionar
la liquidez y asegurar el cumplimiento de las obligaciones financieras de la
empresa. Ademas, se encarga de la evaluacion y gestion de inversiones y de
proporcionar informacién financiera oportuna y precisa a la alta direccion para la
toma de decisiones estratégicas.

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, disefiar campafas publicitarias,
supervisar el equipo de ventas, analizar el comportamiento del mercado y
coordinar la distribucion de productos o servicios. Ademas, se encarga de
gestionar el servicio al cliente y de mantener relaciones comerciales sélidas con
los clientes existentes.

Gerencia de Produccion:

Funciones: Supervisar y coordinar las actividades de produccidn para garantizar
la eficiencia y la calidad en la fabricacion de productos.

Responsabilidades: Planificar y programar la produccion, gestionar los recursos
humanos y materiales, asegurar el cumplimiento de los estandares de seguridad y
calidad, y mejorar continuamente los procesos de produccion para aumentar la

productividad y reducir costos.
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Ingenieria del Producto:

Funciones: Disefiar 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, disefiar prototipos, realizar pruebas y evaluar la calidad y el
rendimiento de los productos. Ademas, colabora estrechamente con otras areas,
como produccién y marketing, para garantizar el éxito del producto en el mercado.
Ingenieria de Fabricacion:

Funciones: Planificar y optimizar los procesos de fabricacién para garantizar la
eficiencia y la calidad en la produccion de bienes.

Responsabilidades: Disefiar y mejorar los procesos de fabricacion, seleccionar
equipos y herramientas adecuados, garantizar el cumplimiento de las normativas
de seguridad y medio ambiente, y colaborar con otras areas para la
implementaciéon de mejoras continuas en la planta de produccién.

Ingenieria de Control de Produccion:

Funciones: Supervisar y controlar los procesos de produccion para garantizar su
eficiencia y cumplimiento con los estandares de calidad.

Responsabilidades: Implementar sistemas de control y monitoreo de la
produccion, analizar datos y métricas de rendimiento, identificar y resolver
problemas en la linea de produccidn, y colaborar con otras areas para optimizar
los procesos y mejorar la productividad.

Gerencia Administrativa:

Funciones: Gestionar las actividades administrativas y operativas de la empresa,
incluyendo recursos humanos, compras, logistica y administracion de la
informacion.

Responsabilidades: Supervisar el personal administrativo, gestionar el flujo de
informacion y documentacion, coordinar la logistica de la empresa, y asegurar el
cumplimiento de las politicas y procedimientos establecidos. Ademas, 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 Econémica

Asimismo, Burdiles et al., nos dicen que la dimension economica hace referencia a la
disponibilidad de los recursos financieros requeridos para lograr plenamente los objetivos
establecidos. En la dimension econdmica del proyecto, se aborda el analisis de los
recursos financieros necesarios para la implementacién del proceso de reclutamiento y
seleccidon de personal en las empresas manufactureras de la provincia de EI Oro, se
realizan estimaciones detalladas de los costos asociados con la adquisicion de tecnologia,

la capacitacion del personal y la ejecucion de las diferentes etapas del proceso.

Ademas, se evallan los posibles retornos de inversion derivados de la mejora en la
eficiencia del reclutamiento y la seleccion, como la reduccién de los tiempos de
contratacion y la disminucion de los costos de rotacion de personal considerando también
los beneficios econdmicos indirectos, como el impacto positivo en la productividad y la
competitividad de las empresas manufactureras de la region, se realizan andlisis 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 asi el valor econémico generado por el proceso de

reclutamiento y seleccidn en la provincia de El Oro.

4.4.3 Dimensiones Social

En el analisis del proceso de reclutamiento y seleccién del personal en las empresas
manufactureras de El Oro, se enfoca en garantizar la equidad y la transparencia en la
contratacion 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 caracteristica protegida. Ademas, se
promueve la creacion de empleo local y el desarrollo de talento dentro de la comunidad,
contribuyendo asi al fortalecimiento del tejido social y al bienestar econdémico de la
provincia. Se buscan préacticas de reclutamiento y seleccion que valoren la diversidad y
promuevan la integracion de diferentes perfiles profesionales en el sector manufacturero,

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

5.1 Conclusiones

Se identificaron varios aspectos importantes en los procesos de reclutamiento y
seleccidn de personal en las empresas manufactureras de EI Oro. Las empresas
emplean diversas fuentes de reclutamiento, con énfasis en las referencias de
empleados actuales. Ademas, la determinacion de las necesidades de
reclutamiento se basa en consulta con gerentes de departamento y revision del
desempefio del personal existente. En cuanto a los requisitos y habilidades
necesarios para los puestos vacantes, las empresas confian en evaluaciones de
competencias especificas y revisan detalladamente las descripciones de trabajo.
La experiencia laboral y las habilidades técnicas son criterios importantes en la
seleccion de candidatos.

Se identificaron varias deficiencias comunes en los procesos de reclutamiento y
seleccién de personal. Se observo que una minoria 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. Ademas, se destaco la escasez de talento calificado en el
mercado laboral como uno de los principales desafios, lo que afecta la calidad de
las contrataciones realizadas. Otro aspecto identificado fue la falta de uso de
tecnologias como inteligencia artificial en el proceso de seleccién, lo que podria

estar limitando la eficiencia y precision en la evaluacion 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 observé que la
consulta con gerentes de departamento y lideres de equipo es una practica comin
para determinar las necesidades de reclutamiento, lo que indica un enfoque en
las necesidades especificas de cada area. Sin embargo, se identificaron areas de
mejora importantes, como la falta de promocion de oportunidades laborales
internas de manera constante y la escasa utilizacion de tecnologias como
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inteligencia artificial en el proceso de seleccion.

El analisis de los criterios y técnicas utilizados en las empresas manufactureras
de la provincia de El Oro reveldé que la experiencia laboral relevante y las
habilidades técnicas especificas son criterios comunes y altamente valorados en
la seleccién de candidatos. Asimismo, se observé que las evaluaciones de
competencias especificas y la revision detallada de las descripciones de trabajo
son practicas habituales para determinar los requisitos y habilidades necesarios
para los puestos vacantes. Sin embargo, se identificaron diferencias en la
utilizacion de tecnologias y herramientas de seleccion, con un ndmero limitado
de empresas que utilizan inteligencia artificial u otros métodos avanzados. Estas
diferencias destacan areas donde algunas empresas podrian mejorar sus procesos
de seleccion para alinearlos con las mejores practicas 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 seleccidon en las empresas del sector manufacturero de la
provincia de El Oro. Este plan debe incluir la implementacién de las estrategias
identificadas, la capacitacion del personal involucrado en el reclutamiento y
seleccidn, la revision y actualizacion periodica de los criterios de seleccion, y la
evaluacion continua de la efectividad de los procesos. Ademas, se sugiere
establecer indicadores clave de desempefio para medir el éxito de las mejoras
implementadas y garantizar que los procesos de contratacion sean efectivos y

eficientes.

Se recomienda realizar estudios similares en otros sectores de la provincia de El
Oro permitira obtener una perspectiva mas amplia y completa de los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal en la regién. Esto identificard patrones
comunes, diferencias significativas y mejores practicas en diferentes sectores, lo
que contribuira a una comprension mas profunda de las dinamicas laborales

locales.
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