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RESUMEN

La presente investigacion titulada Estrategias y Desafios en el Reclutamiento y Retencion
de Personal en Grupo FERROMAX S.A, Ecuador, tuvo como objetivo analizar las causas
subyacentes de la alta tasa de rotacion de personal en Grupo FERROMAX SA desde su
establecimiento en Ecuador en 2021, y proponer estrategias efectivas para mejorar la
retencion y satisfaccion del talento humano en la organizacion. Como bien sabido se puede
mencionar que dentro del talento humano el proceso de reclutamiento de personal es algo
muy indispensable e importante, puesto que permitird conocer las capacidades, habilidades,
formacion, desempleo que poseen los posibles vacantes para un puesto determinado de
trabajo. Por su parte la retencién del personal favorece a las empresas sean mas productivas,
eficientes, rentables y competitivas. El desarrollar estrategias que incentiven a los empleados
el crecer personalmente genera generar empleados con mas experiencia, comprometidos
creando e innovando nuevas estrategias de productividad, desarrolla ambientes laborales
agradable y beneficia la reputacion de la empresa. Metodoldgica se utilizé un disefio no
experimental, de tipo descriptivo, con un enfoque mixto la poblacion la conformaron los
Grupo FERROMAX SA, Ecuador, su muestreo fueron 142 trabajadores, la técnica es la
encuesta y la entrevista; el instrumento el cuestionario el mismo que estuvo compuesto por
10 preguntas cerradas; mientras que para la entrevista fueron 5 preguntas abiertas las mismas
que permitieron llegan a la conclusion que con base al resultado obtenido en la encuesta
aplicada a los trabajadores de Grupo FERROMAX SA, se pudo identificar la importancia
de desarrollar y proponer estrategias y practicas basadas en ejemplos exitosos y en
investigaciones actuales en el campo de recursos humanos, con el objetivo de mejorar la
retencion y satisfaccion del talento humano en Grupo FERROMAX SA. Con la finalidad de

retener al personal que labora en la empresa, asi evitar el cierre de esta.

Palabras claves: Reclutamiento de personal — Seleccion de personal — Retencion del

personal — Estrategias.



ABSTRACT

The present research entitled Strategies and Challenges in the Recruitment and Retention
of Personnel in Grupo FERROMAX S.A, Ecuador, aimed to analyze the underlying
causes of the high staff turnover rate in Grupo FERROMAX SA since its establishment
in Ecuador in 2021 and to propose effective strategies to improve the retention and
satisfaction of human talent in the organization. As well known, the personnel recruitment
process is indispensable and essential for human talent since it will allow us to know the
capacities, skills, training, and unemployment that possible vacancies have for a given
job position. Staff retention favors companies to be more productive, efficient, profitable,
and competitive. Developing strategies that encourage employees to grow personally
generates more experienced, committed employees by creating and innovating new
productivity strategies, develops pleasant work environments, and benefits the company's
reputation. Methodologically, a non-experimental design was used, descriptive type, with
a mixed approach; the population was made up of the FERROMAX SA Group, Ecuador,
its sample was 142 workers, the technique is the survey and the interview; the instrument
was the questionnaire, which was composed of 10 closed questions; while for the
interview there were five open questions, the same that allowed concluding that based on
the result obtained in the survey applied to the workers of Grupo FERROMAX SA, it was
possible to identify the importance of developing and proposing strategies and practices
based on successful examples and current research in the field of human resources, to
improve the retention and satisfaction of human talent in Grupo FERROMAX SA. To
retain the personnel that works in the company, thus avoiding its closure.

Keywords: Staff recruitment — Staff selection — Staff retention — Strategies.

Reviewed by
Marcela Gonzélez R.
English Professor



CAPITULO I. INTRODUCCION.

En la actualidad dentro de las organizaciones la gestion de talento humano es de Gran
importancia ya que se considera como uno de los recursos mas importantes dentro de toda
empresa las personas a lo largo del tiempo se han convertido en estratégicos socios para el
logro de objetivos y propoésitos que permite generar un buen desempefio de la empresa es
por eso que se reconoce que las personas dentro de las empresas son una ventaja competitiva
permite a las organizaciones generar diversas procedimientos y politicas para la retencién

de sus empleados por mucho tiempo (Huraca et al., 2023).

Dentro de las précticas administrativas la retencion de los empleados esta orientadas
a no permitir que los empleados ubicados encargos claves dejen la empresa sin embargo se
ha podido identificar en la actualidad que en ocasiones para poder retener el personal. No
solo de aquellos cargos importantes sino de aquellos que llevan uno larga trayectoria dentro
de la misma es importante generar un conocimiento implicito sobre el funcionamiento de
esta y que representa la gran pérdida del capital para las empresas si el capital humano se
fuga la empresa empieza a tener pérdidas (Garcés et al., 2017).

Las organizaciones y las empresas tienen que ser cada vez mas consciente que el
retener a los empleados implican generar una atencién donde se sientan satisfechos, para que
puedan desempefiarse de una manera eficiente, orientada y productiva con la finalidad de
dar cumplimiento a los objetivos propuestos de esta forma se impactara de forma directa
dentro de los resultados operativos ya que es un factor crucial porque es la mision y la visién

de la empresa.

Hoy en dia el mundo esta totalmente globalizado y es altamente competitivo es por
ello por lo que generar estrategias para retener y atraer el Talento humano se ha convertido
en una clave significativa dentro de las empresas ya que buscan crecer de manera
permanente. Las multinacionales en particular son se enfrentan a desafios Unicos dadas a sus
diversas operaciones y contextos regulatorios culturales y econémicos. Grupo FERROMAX
SA, una entidad que ha marcado su presencia en varios paises, incluido Ecuador, no es ajena

a estos desafios.

La llegada de Grupo FERROMAX SA a Ecuador plantea interrogantes significativos

sobre cdmo adaptar y optimizar sus estrategias de gestion de talento para alinearlas con el



contexto local, caracterizado por su diversidad cultural, normativas laborales especificas y
dinamicas del mercado de trabajo Gnico. Las respuestas a estos desafios no solo impactaran
en la eficiencia operativa de la empresa, sino también en su reputacion, sostenibilidad y

capacidad para innovar y crecer.

Con el afan de brindar una mejor comprension, el trabajo investigativo se divide

en cinco capitulos, los cuales son:

Capitulo I, corresponde al marco referencial, el que continla el planteamiento y la
formulacién del problema, las preguntas de investigacion, la justificacidon, los

objetivos: general y especificos, la definicion de términos basicos y la hipétesis.

El capitulo Il aborda el marco tedrico, conformado por los antecedentes de la
investigacion y su fundamentacion cientifica: filosofica, psicolégica, pedagdgica, legal; asi

como la teoria.

El capitulo 111 aborda el marco metodoldgico, compuesto por el enfoque de disefio
de la investigacion, las variables; la modalidad, los tipos, el nivel y el método de
investigacion, asi como la poblacion y muestra de estudio. Se detalla también las técnicas
e instrumentos de recoleccién de datos y demas las técnicas de andlisis y procesamiento de

datos.

El capitulo 1V expone la validacion de los instrumentos, el andlisis e

interpretacion de los resultados y la comprobacion de la hipotesis.

Finalmente, el capitulo V expresa las conclusiones y recomendaciones del estudio

investigativo.
2.1.  Antecedentes de la investigacion

Para el desarrollo de la investigacion se tomo como referencia los repositorios de
universidades y revistas electronicas de gran impacto sobre estudios que tienen afinidad con

el tema investigativo, entre los estudios que se encontraron estan:

Los autores Huaraca y otros (2023), desarrollaron una investigacion sobre
“Estrategias de retencion del talento en un Contexto Internacional”, cuyo objetivo fue

analizar las investigaciones realizadas en la web o en revistas, Scopus, Proguest, Scielo, y



Ciencia, a nivel internacional, entre los afios 2018 al 2023, metodol6gicamente se utilizé
revision bibliogréafica descriptiva mediante metodos cualitativos, teniendo en cuenta 72
articulos. En base al andlisis sistematico de los diversos estudios se identifico que las
organizaciones necesitar retener a sus talentos claves porque debido a que aportan
conocimiento, experiencia y capacidad en las actividades que desarrollan, es por ello que el
desarrollo de estrategias para el reclutamiento permitira que el talento humano logre dar el
maximo de capacidad intelectual y fisico; asi mismo, es importate gratificar el trabajo con

la finalidad de genera un clima laboral estable y agradable.

En la Universidad de Piura la autora Ramirez (2020), realizé una investigacion sobre
“Estrategias de reclutamiento, selecciéon y retencion del personal obrero eventual de
Compania Americana de Conservas SAC”, el objetivo fue analizar las estrategias actuales
de la compafia y en base a ello y la teoria estudiada proponer estrategias que ayuden a
mejorar los procesos de Reclutamiento y Seleccion. La metodologia utilizada tuvo un
enfoque cuantitativo, la técnica utilizada fue la entrevista y el instrumento el cuestionario el
cual fue dirigido a la jefatura de recursos humanos, produccion y gerencia, por medio del
diagndstico de la situacion actual, recopilada la informacion necesaria y vista la teoria se
elaboraron estrategias que refuercen las actividades de los procesos de reclutamiento,
seleccion y retencion del personal obrero eventual, las cuales posteriormente fueron

expuestas a las jefaturas correspondientes.

En la Universidad Nacional de Chimborazo el autor Guadalupe (2019), desarrollo
una investigacion sobre el sistema de reclutamiento y seleccion de personal para la mejora
de la administracion del talento humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Juventud
Unida, cuyo tema fue determinar como el Sistema de Reclutamiento y Seleccion de personal
incide en el mejoramiento de la administracion del talento humano en la COAC Juventud
Unida en la ciudad de Ambato. Para su desarrollo se utiliz6 una metodologia hipotética —
deductiva, de tipo descriptiva y con un disefio no experimental. La poblacién la conformaron

los trabajadores de la COAC, no existié muestra pues se trabajo con el total de la poblacion.

Como técnica para la recoleccion de informacion se utilizd, la encuesta, entrevista y
la observacion, los instrumentos fueron los cuestionarios, la guia de entrevista y la guia de
observacidn, los cuales permitieron evidenciar que el Sistema de Reclutamiento y Seleccion

de Personal, incide en el mejoramiento de la Administracion del Talento Humano en la



COAC. Sin embargo, se concluyé que, la ausencia de capacitacion, evaluacion del
desempefio laboral, un manual de descripcion y funciones de trabajo hace que el Sistema de
reclutamiento y seleccion de personal sea débil, llevando junto a ello a que los trabajadores
no realicen sus funciones de una manera correcta, y a la vez que desconozcan cuales son sus

funciones en su puesto de trabajo (Guadalupe, 2019).

2.2.  Planteamiento del problema

En el mundo empresarial contemporaneo, la rotacion de personal representa uno de
los desafios mas significativos en la gestion de recursos humanos. No solo implica costos
directos relacionados con el reclutamiento, seleccién y capacitacién de nuevos empleados,
sino que también puede afectar la productividad, la moral del equipo y la retencién de

conocimientos dentro de la organizacion.

Grupo FERROMAX SA, desde su establecimiento en Ecuador en 2021, ha
experimentado una alta tasa de rotacién de personal. Esta situacién genera preocupacién por
diversos motivos. En primer lugar, la rotacién frecuente puede ser indicativa de problemas
subyacentes en la organizacion, como insatisfaccion laboral, falta de oportunidades de
desarrollo o problemas en la cultura organizacional. En segundo lugar, la rotacién constante
puede afectar la continuidad operativa y la calidad del servicio o producto ofrecido al cliente.
Finalmente, puede representar costos econdmicos significativos para la empresa en términos

de reclutamiento y formacién de nuevos empleados.

La presente investigacién busc6 comprender las causas subyacentes de la alta
rotacion de personal en Grupo FERROMAX SA y proponer estrategias para mejorar la
retencion de talento en la empresa. Es esencial determinar si las causas estan relacionadas
con factores internos de la empresa, factores externos del mercado laboral ecuatoriano, o una

combinacion de ambos.

La alta rotacién de personal en Grupo FERROMAX SA no es un fendmeno aislado,
sino mas bien un sintoma de una serie de factores interrelacionados que afectan la gestion
del talento humano en la empresa. A través de una revision inicial, se han identificado varias

areas clave de preocupacion:



Estructura Organizacional y Cultura de la Empresa: Es posible que la estructura y la
cultura organizacional no estén alineadas con las expectativas y necesidades de los
empleados. La falta de oportunidades claras para el desarrollo profesional, promociones o
reconocimiento puede desencadenar insatisfaccion y, en Gltima instancia, la salida de

empleados valiosos.

Compensacion y Beneficios: Si la compensacion, incluyendo salario y beneficios, no
es competitiva en relacion con otras empresas en el sector o en el mercado ecuatoriano en

general, puede ser un factor de rotacion.

Procesos de Reclutamiento: Es posible que los procesos de seleccion y reclutamiento
no estén identificando adecuadamente a los candidatos que son una buena coincidencia para

la cultura y las necesidades de la empresa.

Formacion y Capacitacion: Si los nuevos empleados no reciben una formacion
adecuada o no se sienten apoyados en sus primeros meses, es mas probable que abandonen

la empresa.

Condiciones de Trabajo: Factores como la carga laboral, las horas de trabajo, el
ambiente laboral y las relaciones con los supervisores y colegas pueden influir en la decision

de un empleado de permanecer o dejar la empresa.

Factores Externos: ElI mercado laboral ecuatoriano, las condiciones econémicas y
otras oportunidades de empleo en la region pueden estar atrayendo a los empleados fuera de
Grupo FERROMAX SA

2.2.1. Formulacién del problema

¢Cuales son las causas principales que han llevado a la alta tasa de rotacion de
personal en Grupo FERROMAX SA desde su establecimiento en Ecuador en 2021, y qué
estrategias pueden implementarse para mejorar la retencion del talento humano en la

empresa?

¢Cuales son los aspectos internos de Grupo FERROMAX SA (como la cultura
organizacional, estructura, compensacion, procesos de reclutamiento) que podrian estar

contribuyendo directamente a la alta tasa de rotacion de personal desde 20217



¢Qué factores externos, vinculados con el mercado laboral ecuatoriano o con
tendencias mas amplias en gestion del talento humano, pueden estar influyendo en la
decision de los empleados de abandonar Grupo FERROMAX SA?

¢ Qué estrategias o practicas, basadas en ejemplos exitosos de otras organizaciones 0
en investigaciones en el campo de recursos humanos, podrian ser efectivas para mejorar la
retencion del talento humano en Grupo FERROMAX SA?

2.2.2. Sistematizacion

Se realizo6 una revision bibliografica de diversas fuentes académicas relacionadas con
la gestion del talento humano. Posteriormente, se realizaron a cabo entrevistas y encuestas
con lideres y empleados de distintas organizaciones para obtener una perspectiva practica
del tema. Los datos recolectados se categorizaron y analizaron para identificar patrones y

tendencias.
2.3. Objetivos
2.3.1. Objetivo general

Analizar las causas subyacentes de la alta tasa de rotacién de personal en Grupo
FERROMAX SA desde su establecimiento en Ecuador en 2021, y proponer estrategias

efectivas para mejorar la retencion y satisfaccion del talento humano en la organizacion.
2.3.2. Objetivos especificos

e Identificar los factores internos de Grupo FERROMAX SA, como la cultura
organizacional, estructura, compensacion y procesos de reclutamiento, que podrian
estar influyendo en la alta tasa de rotacion de personal.

e Investigar las condiciones del mercado laboral ecuatoriano y otras tendencias
externas en la gestion del talento humano para determinar su impacto en las
decisiones de los empleados de abandonar la empresa.

e Desarrollar estrategias y practicas basadas en ejemplos exitosos y en investigaciones
actuales en el campo de recursos humanos, con el objetivo de mejorar la retencion y
satisfaccion del talento humano en Grupo FERROMAX SA.

2.4. Justificacion
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En la actualidad una gestion eficiente del talento humano permite generar una
creciente dentro de la empresa pues se ha convertido en algo esencial para el éxito y la
sostenibilidad de todas las organizaciones (Ramirez & Lopez, 2019). El panorama de las
empresas desde el 2018 ha presenciado transformaciones importantes dentro del mundo
laboral influenciado por factores como los cambios socioecondmicos, revolucion digital y
globalizacion (Torres, 2020). Estos desafios han reconfigurado las précticas de
reclutamiento y retencion de talento en las organizaciones a nivel mundial (Gémez &
Paredes, 2021), haciendo que empresas como Grupo FERROMAX SA deban adaptarse y

revisar continuamente sus estrategias.

Dentro de este contexto, la llegada de Grupo FERROMAX SA a Ecuador en 2021
planted desafios adicionales (Villanueva et al., 2022), enfrentandose a una alta rotacion de
personal y la necesidad de comprender un mercado laboral con caracteristicas propias. Las
empresas que logran establecer practicas solidas de gestion del talento durante este periodo
no solo se beneficiaran de una mayor retencion de empleados (Castillo & Fernandez, 2018),

sino también de un equipo méas comprometido y productivo.

Considerando el periodo entre 2018 y 2023, es evidente que las estrategias de
reclutamiento y retencién deben ser dindmicas y adaptativas. Las Tecnologias de la
Informacion y Comunicacion (TIC) han ofrecido herramientas innovadoras para el
reclutamiento y la retencion (Rodriguez & Silva, 2019), pero es la combinacion de
tecnologia con una profunda comprensién de las necesidades y expectativas humanas lo que

realmente marca la diferencia. (Pérez, 2020).

Por lo tanto, es esencial para Grupo FERROMAX SA identificar, analizar y enfrentar
estos desafios en el marco de este periodo crucial (Ortega & Guerrero, 2021). Al comprender
y adaptarse a las tendencias y desafios del mercado laboral ecuatoriano entre 2018 y 2023,
la empresa tiene la oportunidad de desarrollar estrategias mas efectivas para mejorar la
retencion y satisfaccion del personal, asegurando asi su éxito y sostenibilidad en el mercado

ecuatoriano (Martinez & Rios, 2022).
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

3.1. Estado del Arte

Histdricamente se pensaba que la gestion de talento humano Unicamente se centraba
en procesos administrativos y de concentracion; sin embargo, con la evolucion del mercado
laboral y las demandas cambiantes por los empleados dentro de las organizaciones se
empez06 a reconocer la necesidad de generar estrategias mas centradas y sofisticadas para los
empleados. Son diversas las investigaciones que se han podido evidenciar donde se han
permitido observar aspectos de la gestion del talento humano desde sus teorias
motivacionales hasta las practicas de un adecuado reclutamiento innovador es por ello que
este trabajo se basa en estudios, pero también se introducen en perspectivas nuevas de
hallazgos basados dentro del contexto actual de las empresas.

La gestion efectiva del talento humano es crucial para cualquier organizacion que
busque prosperar en el mercado actual. Las estrategias y practicas identificadas en este
trabajo no solo ayudan a reducir los costos asociados con la rotacion de personal, sino que
también promueven un ambiente de trabajo positivo y productivo. Las organizaciones
pueden adoptar y adaptar estas estrategias para mejorar su gestion del talento humano y

lograr ventajas competitivas en su industria.
3.2.  Marco tedrico
3.2.1. Gestion de talento humano

Chiavenato (2009), justifica que la gestion de talento humano se encuentra
compuesto por conjunto de practicas y politicas relacionados con los procesos en base a la
administracion del talento humano, pues tiene la necesidad de tratar a sus empleados como
proveedores de conocimientos capacidades y habilidades pero sobre todo la inteligencia
puesto que es de gran importancia dentro de las organizaciones esto permite tomar decisiones
racionales en base a los objetivos institucionales ademas resulta apropiado cambiar el
término “recurso” por “talento”. Asi mismo se acepta que los colaboradores o empleados
son ejes de la superacion de las empresas por lo cual se debe apoyar a que ellos estén dentro
de un adecuado crecimiento laboral y personal lo cual se va a ver reflejado dentro del
compromiso y actitudes del trabajador dentro del desempefio laboral.
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Para el autor existen 6 tipos de subprocesos en cuanto a la Gestion de Talento

Humano y son:

e Admision de personas. - Reclutamiento y seleccion.

e Aplicacion de personas. - Disefio de cargos y evaluacion de desempefio.

e Compensacién de personas. - Remuneracion, beneficios y servicios.

e Desarrollo de personas. - Entrenamiento, comunicacion.

e Mantener a las personas. - Disciplina, Higiene, Seguridad, Calidad de Vida
e Monitoreo de personas. - Bases de datos y sistemas de informacion

gerencial

Es por ello que, la gestion de talento humano pretende involucrar y buscar un
adecuado desarrollo del capital humano por medio de procesos y acciones que permitan
seleccionar al personal que se encuentre mas idoneo para la vacante. Dentro del
reclutamiento se pretende orientar, seleccionar, recompensar auditar, desarrollar y generar
un seguimiento adecuado al personal de recursos humanos donde se logre establecer una
base de datos fiable para la toma de decisiones en donde los colaboradores 0 empleados se
sientan motivados y comprometidos con las organizaciones logrando dar cumplimiento a los

objetivos organizativos.
3.2.2. Reclutamiento de personal

Cada dia las empresas deben afrontar con competencias mayor dentro de la atraccion
y capacitacion de los talentos humanos es por ello que los profesionales de recursos humanos
(RRHH), deben aprovechar las ventajas y beneficios que ofrecen las nuevas tecnologias
dentro del &mbito de la seleccion, ya que su éxito depende de una gran medida de la eleccion
que se le haga con el nuevo capital humano basandose a conocimientos, habilidades,
experiencia, actitudes, aptitudes, habilidades, valores, disposiciones, necesidades entre otro.
El reclutamiento y seleccion es una de las herramientas importantes ya que permite conocer
el potencial de los candidatos para poder elegir el talento que sea mas adecuado a los puestos
que se requieran (Garcia y otros, 2018).
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Para considerar al reclutamiento tradicional dentro de los procesos de Seleccién del
capital humano, es importante identificar investigaciones anteriores. Andrade (2020)

menciona que:

La seleccion del personal es considerada como aquel proceso dindmico que tiene
como finalidad encontrar a las personas que resultan ser mas adecuadas para
desarrollar un determinado puesto de trabajo el reclutamiento se considera como la
primera fase del proceso de la seleccion ya que consiste en buscar y ponerse de
acuerdo con las personas que cumplan con todos los requisitos necesarios para cubrir
las necesidades que la empresa busca para un determinado puesto donde el perfil del
candidato encaje con la cultura y objetivos de la empresa (p. 21).

De la misma manera Heredia y otros (2020), consideran que el proceso de seleccion
del talento humano forma parte de uno de los principales pilares de la gestion de las empresas
permitiendo captar al mejor talento humano con las potencialidades capacidades y
productividad dentro del logro de los objetivos organizacionales se considera que el talento
humano constituye la diferencia competitiva que permite definir la permanencia de la

empresa dentro de un mercado determinado.

El proceso de reclutamiento da inicio con la solicitud de busqueda segun la necesidad
de la empresa sea esta de forma interna o externa este proceso finaliza cuando las solicitudes
son recibidas por los posibles candidatos a diferencia del reclutamiento el proceso de
seleccion permite evaluar y conocer las potencialidades y cualidades que poseen los
candidatos por medios de una entrevista, el objetivo de esta es escoger a la persona que sea
mas ideal para cubrir el puesto de trabajo es por ello que a la seleccidn se le considera como
aquel proceso que permite elegir a la persona mas apta para responder a los requerimientos

y necesidades de las empresas (Espinoza, 2023).

La seleccién del personal es aquel proceso que se ejecuta por medio de la
administracion de recursos humanos lo cual permite al solicitante obtener una terna de las
personas o el de los candidatos que estan mas idoneos para ocupar la vacante el objetivo de
contar con el profesional adecuado para el puesto permite satisfacer las necesidades de la

organizacion.

Chiavenato (20211), citado por (Garcia y otros, 2018), atribuyen que la necesidad de
las empresas por captar nuevo personal Pues hay diferentes causas y razones por ejemplo la

creacion de nuevos puestos de trabajo expansion de la empresa promociones internas entre
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otros para reclutar el personal se deben seguir cuatro pasos determinados que son: 1)

identificar el puesto vacante, 2) determinar las fuentes de reclutamiento, 3) elegir los medios

para acercar a los candidatos y 4) determinar cuando el candidato solicita el puesto:

3.2.3.

Fuentes y medios de reclutamiento. Son aquellos canales por medio de los
cuales las empresas adjudican a los candidatos necesarios para cubrir un puesto
de trabajo estas pueden ser externas o internas. En las Pymes es comin que
recurran a contratar a recomendados o familiares para cubrir dichos puestos.
Cuando el reclutamiento se le hace forma externa las empresas recurren a
agencia de trabajos, asociaciones de profesiones internet, bolsas de trabajos entre
otras. Los medios de difusion que se utilizan para dar conocer los puestos
vacantes son medios digitales, radio, television y medios impresos.

Fines del reclutamiento dentro de los fines que posee el reclutamiento del
personal estdn a) determinacion de las necesidades presentes y futuras de
personal, b) suministracion del namero acorde al personal cualificado a un
minimo coste, ¢) desarrollo del éxito del proceso de seleccion, d) reduccion de
los indices de rotativita de personal e) mayor eficiencia de la empresa a corto y
a largo plazo.

Proceso de reclutamiento y seleccién de personal. Para dar inicio a este
proceso la personas que recluta debe identificar las vacantes existentes que
existan en la empresa, al igual que debe desarrollar una analisis de los puestos,
en el reclutamiento se desarrollar un serie de proceso que van desde la capacidad
y conocimiento que posee el reluctante con respecto al puesto lo cual permitira
tomar una decision en donde las personas mas idoneas son las que se quedan con

el puesto de trabajo (Garcia y otros, 2018).

Importancia del Reclutamiento de personal

Es de gran importancia debido a que es primordial dentro del éxito de la empresa,

permite seleccionar y contratar a las personas mas idéneas para un puesto especifico de

trabajo. Al desarrollar un proceso de manera adecuada en donde se cumpla las politicas y

procesos de seleccion, se lograra reducir de manera significativa la rotacion de los puestos

de trabajo seleccion se lograra de reducir de manera significativa la reduccion del personal

no cumplan con las habilidades requeridas para cubrir el puesto de trabajo, sino que también
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de aquellos que no complementen los valores fundamentales que posee la empresa, el
objetivo del reclutamiento es garantizar un proceso organizado transparente y justo en la
contratacion para que el personal de recursos humanos puede estar satisfecha con el vacante

para dicho puesto (Yagual, 2023).

El realizar una adecuada Seleccion del personal radica en escoger a la persona que
esté apta y calificado con un alto nivel tanto en capacitacion y experiencia lo cual beneficia
a la empresa obteniendo ventajas competitivas como son (Espinoza, 2023):

e Personal eficiente y eficaz que genere mayor productividad.

e Reducir el tiempo de adaptacion del personal nuevo.

e Personal satisfecho con su puesto de trabajo.

e Ahorro en capacitacion del personal nuevo.

e Representacion y permanencia en la empresa.

e Fortalecimiento de la cultura organizacional.

e Generacion de un clima laboral adecuado para sus colaboradores.

e Correcta distribucién de funciones para un mejor desempefio y cumplimento de

las tareas asignadas.

Es por ello que llevar de manera adecuada los procesos de seleccion y reclutamiento
del personal permitiran determinar el éxito de la oferta laboral convirtiendo la gestion de del
departamento en una parte fundamental de la empresa en actualidad se ha dificultado de
cierta manera el poder elegir de manera adecuada a las personas debido a los cambios que
ha sufrido el mercado laboral ya que se comete errores cada vez mas frecuente en el

desarrollo de estos procesos.
3.2.4. Fuentes para el reclutamiento de personal

Son diversas las formas que una organizacion puede utilizar para desarrollar el
reclutamiento de personal estas deben cumplir con diferentes requisitos segun las
necesidades y principales tipos de reclutamiento ya sean internos externos y mixtos esto

depende del tamafio de la empresa y si cuenta 0 no con departamento de recursos humanos.

Medina (2017), clasifica las fuentes del proceso de reclutamientos en dos categorias,

las cuales son conocidos como Reclutamiento Interno y Reclutamiento Externo.
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3.24.1.

Reclutamiento interno

El reclutamiento interno se genera cuando se pretende cubrir una nueva vacante con el

personal de la misma empresa, el mismo que se desarrolla medio de:

Transferencias (movimiento horizontal)
Promociones (movimiento vertical y horizontal)
Transferencia con promociones

Programas de desarrollo

La mayoria de las organizaciones se inclinan por ocupar el tipo de reclutamiento

interno puesto que quieren aprovechar la capacitacion y el tiempo laboral que tienen los

trabajadores para cumplir dicho puesto dentro del proceso de capacitacion que los

trabajadores tienen van desarrollando habilidades y capacidades que permiten no solo

desarrollarse dentro de un area sin especificamente sino dentro de diferentes areas es por ello

que los administrativos lo toman como una inversion de largo plazo ya que pueden ocupar

el mismo personal o talento humano para cumplir alguna plaza vacante.

3.2.4.1.1. Ventajasy desventajas del reclutamiento interno.

Dentro del reclutamiento interno se pueden desarrollar ventajas como son:

Es mas rapido y econdémico

Adquiere un mayor indice de seguridad y validez

Es una fuente de motivacion para los trabajadores

Es una manera de aprovechar la inversidn en capacitaciones que se ha generado
en la formacion de los trabajadores

Desarrolla un saludable espiritu de competencia

Los posibles candidatos tienen un mayor conocimiento sobre el
funcionamiento de las diferentes areas, secciones y departamentos que poseen
las empresas, ademas la adaptacion de las personas es las facil y sencillo lo cual
permite una adecuada integracion dentro de las funciones.

Existe una disminucidn en el proceso de reclutamiento y contratacion.
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De tal manera, el reclutamiento interno muestra algunas desventajas

3.24.2.

Precisa que los candidatos posean un cierto potencial dentro del desarrollo del
puesto, asi como es una motivacion para alcanzar la vacante si la empresa no
oferta oportunidades de crecimiento y de remuneracion adecuada puede
frustrarse este tipo de reclutamiento.

Desarrolla conflictos de intereses cuando la empresa da la oportunidad de crecer
y formar parte de un puesto de mayor Rango es por ello que se debe contratar al
personal idoneo y a la persona que esté mas capacitada al igual que identificar
los puntos para el tipo de reclutamiento interno hay que tener en cuenta que no
se debe dariar el clima laboral.

Si no se administra de manera correcta se puede generar una situacién
denominada “principio de Peter” pero si se realiza de manera continua esto lleva
a que los candidatos lleguen a limitarse un poco mas a las politicas y estrategias
de organizacion ya que no pueden ver una estabilidad en dichos puestos.

Si laempresa no brinda la capacitacion y formacion adecuada en los trabajadores
puede llegar a convertirse en una inversion a largo plazo debido a que se tiene

que entrenar a la persona que vaya a ocupar el puesto.

Reclutamiento externo

El reclutamiento externo es mas conocido y utilizado por las organizaciones debido

a que es la opcion que se recurre para buscar y reclutar a las personas que sean aptas para

formar parte de la empresa es decir estas personas no forma parte ni laboran dentro de las

filas. La finalidad de este tipo de reclutamiento es dar a conocer las necesidades del empleo

al personal de afuera Ademas este tipo de procedimiento aporta cambio e Innovacion dentro

de la empresa ya que el mismo puede aprovecharlo como una inversion dentro de la

formacion para su personal, por ello las empresas han seleccionado al candidato éptimo para

ocupar el puesto de trabajo (Medina, 2017).

El reclutamiento externo se realiza con personas situadas fuera de la empresa y

dependera del cargo para realizarse. Se puede llevar a cabo a traves de (Yagual, 2023):
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e Consulta de los archivos de candidatos: Emplea a una consulta en la base de
datos de aquellos que se presentaron anteriormente para un puesto disponible y
se cree que son aptos para ocupar la vacante.

e Aspirantes de la misma empresa: Mejora recursos monetarios.

e Carteles 0 anuncios en la porteria de la empresa: Se aminora recursos por ser
estaticos, es decir, el usurero es quien indaga de la oportunidad. Es
colectivamente utilizado para llenar vacantes de puestos inferiores.

e Contacto con sindicatos: Su ventaja es que es de bajo costo e involucra a otras
organizaciones en el proceso de reclutamiento.

e Contactos y conferencias con Universidades o Institutos Universitarios: Todo
esto es destinado a promover la empresa y crear una actitud favorable hacia ella.

e Contacto con otras empresas del mismo rubro en términos de cooperacion mutua

¢ Viajes de reclutamiento a otras localidades

e Anuncio en diarios y revistas: Es la técnica mas eficaz para atraer candidatos.

e Agencias de reclutamiento: Es uno de los méas costosos, la mayor parte del
tiempo estas se usan en conjunto. El costo y el tiempo son factores muy
relevantes al escoger la técnica o el medio mas indicado para el reclutamiento

externo.

3.2.4.2.1. Ventajasy desventajas del reclutamiento externo.

Las ventajas del reclutamiento externo:

e Lleva “sangre” y experiencia fresca a la organizacion.

e Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion.

e Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal de otras
empresas o de los mismos candidatos.

e Incorporacion de mentes frescas. - estd seleccion externa proporciona la
posibilidad de integrar personas que piensan diferente y aportan soluciones
innovadoras.

e Un espectro mas grande de candidatos. - las posibilidades se amplian y ofrecen
la posibilidad de encontrar postulantes que cuenten con un alto potencial para

satisfacer las necesidades de la vacante disponible.
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e Mayor experiencia y conocimientos. - los candidatos promovidos generalmente
necesita un tiempo razonable de preparacion y capacitacion para la nueva
posicién, sin embargo, el candidato externo viene preparado para adoptar una

funcion répidamente
Asi mismo, manifiesta algunas desventajas:

e Esto suele llevar mas tiempo que el reclutamiento interno.

e Esmas caro y exige inversiones y gastos inmediatos.

e En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno.

e Suele afectar a la politica salarial de la empresa.

e Implica mayor inversion. - este proceso requiere de gran inversion tanto
econdémica como de tiempo, con la finalidad de buscar, evaluar, seleccionar y
asegurar al candidato adecuado.

e Probabilidad de una mala eleccion. - no importa como este disefiado el proceso de
seleccion, en su gran mayoria existe la posibilidad de que ambas partes no se
adapten, debido a esto, la organizacion puede estar en una posicion de riesgo.

e Incertidumbre cultural. - en algunas ocasiones los candidatos no se adaptan a la
cultural de la organizacion y esto genera un ambiente de inseguridad.

3.2.4.3. Reclutamiento mixto

Segun Chiavenato (2009) “es otra manera de adquirir el reclutamiento, pue esta es
definida como reclutamiento mixto, el mismo que se relaciona el reclutamiento interno y

externo, este adopta tres medidas que son” (p. 78):

¢ Inicialmente reclutamiento externo seguido de reclutamiento interno en caso
de que aquél no dé los resultados deseables.

¢ Inicialmente reclutamiento interno seguido de externo en caso de que no se
presente el resultado esperado.

e Reclutamiento externo e interno simultaneos: Se debe preferir candidatos

internos frente a los externos en caso de igualdad de condiciones
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3.2.5. Medios de reclutamiento

Se consideran asi a los medios de difusion que se utilizan para el reclutamiento de
los posibles candidatos, este tipo de medio son relevantes ya que es una manera masiva de
generar la disfuncion de los puestos vacantes. entre los principales medios de reclutamiento

del tipo que sean estan (Matos, 2021):

e Candidaturas espontaneas. — Las solicitudes la envian las personas de manera
voluntaria con la finalidad de ser tomado en cuenta a un futuro. En ocasiones las
empresas no poseen ofertas de empleo activas en ese instante, pero esta puede
ser una forma en la cual el trabajado demuestra su interés para formar parte de
la empresa. En la actualidad las empresas valoran mucho las postulaciones de
las personas ya que no estan esperando a contestar a una vacante, sino que se ve
el interés por formar parte de la empresa.

e Referencias de otros empleados. - Se desarrollan recomendaciones por parte
de los empleados y a recursos humanos sobre personas que poseen la capacidad
para ocupar la vacante.

e Empresas de trabajo temporal o agencias de empleo. - Este tipo de compafiia
se dedican a abastecerse de trabajadores de manera temporal las empresas
comunican las necesidades del puesto de trabajo a las o0 agencias de empleo qué
estas a través de bolsas de trabajo publican las ofertas se encarga de proporcionar
a las empresas los candidatos que se encuentren habiles a los requisitos exigidos

e Medios impresos.- Uno de los mas utilizados para reclutar personal sea de forma
cerrada o abierta son los anuncios de prensa en el primero los requisitos deben
ser especificos e inflexibles por ejemplo debe contener la experiencia minima
dentro de la informacion que debe contener el puesto para el vacante son los
estudios la experiencia requerida conocimientos necesarios competencias
contactos telefonicos sueldos direccion entre otras habilidades que posee la
personas vacante.

e Radio y televisién. - Este tipo de medios tienen un costo muy alto lo cual no
permite que sean que se han utilizados de manera continua para difusion de
vacantes sin embargo la radiodifusoras locales son las méas utilizadas dentro de

los anuncios ya que reducen esto los costos.
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3.2.6.

Grupos de intercambio. - Est4 conformado por empresas y bolsas de trabajo
con a final de ayudar y contribuir a la comunidad a conseguir empleo, asi como
también de ayudar a buscar un vacante adecuado a las empresas que cumplan
con los requisitos que se necesitan.

Reclutamiento On line (en linea via internet). - En actualidad los medios
digitales utilizan las redes sociales o el internet por medio de las bolsas de trabajo
grupos de intercambio virtuales para poder reclutar el personal.

Bolsas de trabajo virtuales. - Este medio permite y ayuda a los usuarios y a las
organizaciones a cubrir sus necesidades laborales, pues proporciona a los
usuarios la informacion adecuada sobre la organizacién y el puesto que esta
disponible de igual manera permite a los reclutadores publicar las vacantes
existentes en diferentes &reas, conocer el nimero de vacantes disponibles, la
direccion necesaria para que el usuario pueda calificar para el puesto.

Redes sociales. - Dentro de este medio las personas registran su perfil de
informacidn relacionada con el puesto o area de trabajo al que desean postular,
la informacion relacionada con su area de trabajo, servicios que proporciona,
entre otros, una de las paginas mas usuales es en este medio es LinkedIn.
Grupos de intercambio virtuales. - se llama asi puesto que el medio de
contacto y el intercambio de informacidn es el Internet, sin embargo, en alguna
ocasion, los representantes de las empresas y las organizaciones quienes

participan se conocen entre si.

Retencion de personal

La retencion de empleados o de personal Es una herramienta utilizada por las

empresas como estrategia para evitar que sus trabajadores mas eficientes dejen los puestos

de trabajo para ello es importante fomentar un entorno o un clima positivo de trabajo por lo

por medio de ofertas y beneficios proporcionando apoyo profesional que resulte atractivo

para los empleados las empresas buscan como mecanismo de retencion el aumento dentro

del compromiso organizacional entregando beneficios como montos de dinero entregados

de manera directa o indirectamente mejorando el trabajo del clima laboral por medio de

charlas capacitaciones entre otros (Garcia & Parra, 2022).
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Por su parte Garceés y otros (2016), Atribuye que la retencion de empleados es una
practica que en la actualidad recién esta tomando fuerza dentro del interior de las
organizaciones pues este permite identificar a los individuos encargos claves dentro de la
empresa realizar estrategias que se orienten a que ellos puedan permanecer dentro de la
misma empresa. Dentro de la retencion de empleados es importante desarrollar estrategias
que permitan brindar una autonomia a los empleados para ejercer sus diferentes funciones

compartir informacion e involucrarle con los objetivos que tengan los puestos de trabajo

La retencion del personal es un desafio actual, para muchos cargos calificados la
demanda laboral superdé a la oferta, provocando lo que se ha denominado la guerra por los
talentos. El requerimiento de destrezas, capacidades o competencias del “saber hacer” se
convierte en uno de los activos empresariales mas importantes: no solo se limita a cargos
técnicos especificos sino a una necesidad organizacional conjunta, capaz de generar una

ventaja competitiva con respecto a la competencia (Gonzales, 2019).

Es por ello que la implementacion de estrategias dentro del &rea de recursos humanos
es importante no solo para los directivos sino para todos los empleados sin importar el nivel
jerarquico el tener unas estrategias que permitan a los empleados querer quedarse dentro de
los cargos es considerado como un activo para la empresa ya que los directivos y empleados
tendrén las capacidades de desarrollarse sin problema dentro de la empresa.

3.2.7. Importancia de la retencién del personal

La gestion de los recursos humanos a lo largo del tiempo se ha ido modificando, ya que
las organizaciones han comenzado a entender la importancia y el impacto positivo que el
mismo tiene para generar una empresa mas competitivas. Por ello, de acuerdo con lo
establecido por el autor Miinch (2005), se considera como el activo méas importante en la
organizacion. Dentro de las ventajas de una buena gestion del talento humano, se encuentran
(Delgado, 2019):

e Reduccion de la brecha entre las competencias requeridas por la organizacion y
la disposicidn del colaborador.

e Mejoramiento continuo.

e Consecucidn de objetivos de la organizacion.

e Mejoramiento de la cultura organizacional y clima laboral.
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e Mayor satisfaccion laboral.

e Disminucion de la rotacion del personal.

Sin embargo, en la actualidad existe la basqueda de personal calificado para ocupar
dichas plazas, es por ello que las empresas deben desarrollar estrategias mas competitivas
para no solo reclutar a las personas, sino que, para retener a su personal, incorporando y
manteniendo un ambiente laboral optimo donde las personas se sientan a gusto de cumplir

con su trabajo.
3.2.8. Beneficios de la retencion de personal

La retencion de personal es el conjunto de practicas y estrategias que desarrolla una
empresa para mantener a sus empleados mayormente capacitados, talentosos y con gran
potencial. Para ello es necesario brindar un ambiente laboral favorable, lleno de
oportunidades de crecimiento profesional y la laboral, es por ello por lo que los incentivos

que se utilicen deben desarrollar a largo plazo (Delgado, 2019).

e Continuidad y estabilidad en la organizacion: Cuando las empresas logran
retener a los empleados méas experimentados y talentosos se crea una base sélida
de experiencia y conocimiento dentro de la organizacién lo cual genera
continuidad en los procesos evita la pérdida de conocimientos y llega a
garantizar una estabilidad operativa a un largo plazo cumpliendo los objetivos
establecidos.

e Ahorro de costos: Se considera que la retencion del talento humano resulta un
ahorro significante dentro de los costos para las empresas puesto que capacitar
reclutar y seleccionar a nuevos empleados implica una inversion considerable
tanto en recursos como en tiempo al retener a los empleados que poseen
capacidades y son experimentados permite a la empresa reducir costos asociados
con la contratacion y la capacitacion de los nuevos talentos.

e Mejora de la productividad: Cuando los empleados se sienten comprometidos
y valorados con las empresas existe una mayor motivacion y compromiso con
su trabajo es por ello que la retencion de talento fomenta en el entorno laboral
un clima positivo lo cual aumenta la calidad y la productividad dentro del trabajo

realizado los empleados que estan comprometidos con las empresas estan
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dispuestos a esforzarse y aportar con ideas innovadores que favoreceran el
desarrollo productivo de la empresa.

e Desarrollo de una cultura organizacional sélida: Cuando dentro de la empresa
los empleados permanecen durante periodos prolongados se desarrolla una
cultura organizacion sélida debido a que este tipo de empleados comprenden la
mision vision y valores que posee la empresa convirtiéndose en Embajadores de
una cultura organizacional lo cual ayuda a fortalecer la identidad corporativa y
atraer a nuevos talentos que se alienen a los valores que posee la empresa.

e Fomento de la innovacion y la creatividad: Cuando los empleados
permanecen en una empresa por largo tiempo tienen la oportunidad de adquirir
un conocimiento profundo sobre Como se maneja el negocio al igual que
desarrollan habilidades especializadas poseen un adecuado conocimiento y la
experiencia les permite aportar con ideas y soluciones innovadoras y creativas
que permite afrontar los desafios de las empresas es por ello que las retencion de
talento humano fomenta la colaboracidn y el intercambio de conocimiento entre
los empleados impulsando una Innovacion dentro de la organizacion.

e Mejora de la reputacion de la empresa: Las empresas que tienen una alta tasa
en la retencion de su talento humano suele gozar de una reputacion aceptable
dentro del mercado laboral esto atrae a profesionales altamente calificados que
desean formar parte de la empresa lo cual valor de vida que debida que valoran
y cuidan a sus empleados es por ello que generar una buena reputacion dentro
de los empleados permite también generar un mayor interés por parte de los

clientes y socios comerciales.

3.3.  Gestion operativa.

La gestidn operativa en el proceso administrativo en las empresas forma parte de una
de las fases cruciales dentro de la ejecucidn de los planes estratégicos de la misma dentro de
esta etapa se transforman las estrategias y metas de acciones concretas intangibles donde Se
involucra la asignacion de recursos supervision de tareas seguimiento de procesos y toma de

decisiones oportunas y efectivas (Rodriguez & Castro, 2023).
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La gestion operativa dentro de los procesos de gestion organizacional estan
orientados a la definicidn control e implementacion de un programa de trabajo donde el
control se llega a orientar a la evaluacion de los resultados sin obviar el cumplimiento de
secuenciaciones y cronogramas de actividades en todo tipo de empresa la gestion operativa
se llegue a convertir en la gestion de procesos orientados al cliente con enfoques proactivos
y con el empleo de recursos eficientes y disponibles con el fin de cumplir los objetivos
politicas propositos trazadas como un adecuado funcionamiento de las actividades y la

optimizacion de recursos de ejecucion de las tareas (Bravo & Loor, 2024).

De la misma manera se puede mencionar que la gestion no fue operativa incluye en
el accionar de los cambios dentro de las estructuras organizacionales modificando en la
modificacion de las funciones seleccion de personal con competencias requeridas asi como
la mejora de los procesos organizacionales lo cual se considera la actualizacion y la
introduccidn de tecnologias innovacion y nuevas estrategias cuando se Ejecutan de manera
efectiva se desarrollan ventajas significativas que generan el impulso eficiente y una

adecuada rentabilidad en la competitividad de una empresa.
Entre las funciones de la gestion operativa se encuentran:

o Estrategia de operaciones. Implica la formulacion de estrategia adecuadas
que permiten lograr el objetivo de la organizacion.

¢ Planificacion de la capacidad. Permite conocer cuando y cuantos recursos,
personal y equipo estan disponibles para las operaciones.

e Gestion de inventarios. Permite establecer las cantidades de materiales y
productos que se encuentran dentro de la empresa.

e Programacion. Hace referencia a lo que se puede establecer en el momento
preciso de cada tarea o actividad que debe llevarse a cabo.

e Control de calidad. Permite examinar, revisar y mantener los estandares de

calidad, asegurando que los objetivos se cumplan.

Por mucho tiempo los RR.HH. fueron sometidos limitadamente a un andlisis sobre
gestion administrativa operativa, que sumando a esto se desarrollé una ambiguedad relativa
sobre sus principales funciones que se generan dentro de ellas. Por ello, es necesario realizar

un estudio que perciba una serie de elementos basados en las decisiones que se tomaron

36



respecto a la gestion administrativa operativa, dichos aspectos ayudan a conocer de mejor
manera el contexto actual por lo cual se desempefian administrativa y operativamente la
Gestion del Talento Humano (Mendoza, 2019).

Para Arteaga y Moncayo (2022), la Administracion de Operaciones/Gestion
operativa, se le conoce como mejora y el disefio de los sistemas que crean y producen los
transcendentales bienes y servicios, y que estd dedicada a la investigacion y a la realizacion
de todas las acciones que se generan una mayor produccion por medio la planificacion,
organizacion, direccion y control en la produccion, empleando todos esos procesos

individuales de mejor manera, destinado todo ello a acrecentar la calidad del producto.

Para ello la toma de decisiones son importante como, las decisiones estratégicas,
decisiones técticas y decisiones de control y planeacion operacional. En el nivel estratégico
la Administracion de Operaciones es participar en la exploracion de una ventaja competitiva
sustentable para la empresa y que logre un impacto de su efectividad a largo plazo, en

términos de como puede enfrentar las necesidades de los clientes.

Las organizaciones tienen el reto de convertir su gestion en busca de una mayor
rentabilidad. Ademas, operan en un ambiente que se transfigura rapidamente y deben estar
competentes para revolverse a los cambios de forma gradual en un tiempo viable, sin afectar
la calidad de sus productos fisicos y servicios. La gestién por procesos busca optimar la

eficiencia de las empresas a través del enfoque que les brinda.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA.

4.1.  Tipo de investigacion:
4.1.1. Descriptiva.

La investigacion busca describir y analizar las estrategias y desafios actuales en el proceso
de reclutamiento y retencion de personal en Grupo FERROMAX SA, Ecuador Enfoqué de

investigacion.
4.1.2. Investigacion Bibliografica — Documental

Se realizara una revision exhaustiva de literatura cientifica, informes empresariales y
documentos relacionados con la gestion del talento humano en el contexto de
multinacionales en Ecuador. Esta revision ayudara a contextualizar el estudio ya identificar

las mejores précticas y desafios comunes en el sector.
4.2.  Disefio de la investigacion
4.2.1. No experimental

La investigacidén no experimental es aquel que se realiza sin la manipulacién de sus
variables. Se basa especialmente en la observacion de los fenémenos tal y como se desarrolla
dentro de su contexto natural y asi posteriormente ser analizados. Por ende, en este trabajo

se aplicara este disefio de investigacion porgue no serd manipulada ninguna variable.
4.3. Enfoque

Cualitativo. Dado que el objetivo es entender en profundidad las estrategias, desafios
y experiencias relacionadas con el reclutamiento y retencion de personal, se adoptara un
enfoque cualitativo que permita capturar las percepciones y vivencias de los involucrados.

Cuantitativo. Se utilizaran datos numéricos y estadisticos para medir y analizar las
estrategias y desafios en el reclutamiento y retencién de personal.

Estudio de caso. Se llevara a cabo un estudio detallado y en profundidad de Grupo
FERROMAX SA en Ecuador, con el fin de comprender las particularidades, desafios y

estrategias adoptadas en el contexto local.
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4.4. Unidad y Objeto de estudio

Unidad: Grupo FERROMAX SA, Ecuador.

Objeto: Las estrategias y desafios en el reclutamiento y retencion de personal en la

empresa.

44.1. Poblacion

Todos los empleados y directivos de Grupo FERROMAX SA en Ecuador.

4.4.2. Muestreo

Se realizard un muestreo aleatorio estratificado, seleccionando empleados de

diferentes niveles jerarquicos y areas de la empresa para obtener una muestra representativa.

Tabla 1

Poblacion y muestra

Items Frecuencia
Gerentes regionales de Cluster 2
Gerentes de ventas 21
CAD 24
RDV 102
Operadores Senior 20
Operado Junior 18
Auxiliar de bodega 6
Administrativo o apoyo 28
Total 221

Nota: La tabla muestra los empleados que forman parte de la empresa

Para conocer la muestra se utilizo la siguiente formula:

3 Nog?Z?
(N =1)e?2 + 222

n

Donde:
n = el tamafo de la muestra.

N = tamafio de la poblacion.
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o = Desviacion estandar de la poblacion que, generalmente cuando no se tiene su valor,

suele utilizarse un valor constante de 0,5.
Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza.

e = Limite aceptable de error muestral.

Reemplazando valores de la férmula se tiene:
B No?2Z?
- e2(N—1)+ 0222

n

221-0,5%- 1,962

~0,052(221 —1) + 0,52 - 1,962 142

n

4.5. Técnica e instrumentos de evaluacion

45.1. Técnicas

e Encuestas: Se disefi6 un cuestionario estructurado que permitié medir la

percepcion de los empleados sobre las estrategias de reclutamiento y

retencion.

e Entrevistas: Se realizaron entrevistas semiestructuradas a directivos y

gerentes para obtener una visién mas profunda de las estrategias y desafios

enfrentados.

e Revision Documental: Analisis de documentos internos y literatura

relacionados para obtener informacion relevante sobre el tema.

45.2. Instrumentos

e Cuestionario. Un cuestionario puede definirse como un instrumento de

investigacion que consiste en un conjunto de preguntas u otros tipos de

indicaciones que tienen por objeto recopilar informacién de un encuestado, el

instrumento este compuesto por preguntas cerradas para la encuesta y

preguntas abiertas para la entrevista.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1.  Andlisis de las encuestas aplicadas a los trabajadores

Tabla 2.
Edad
Items Frecuencia Porcentaje
18 -25 43 12%
26 —35 72 26%
36 —45 21 41%
46 - 55 6 15%
56 + 0 6%
Total 142 100%

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Grafico 1.

Edad

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Analisis e interpretacion

m18-25
H26-35
2645
W46 - 55
W56+

Por medio de la encuesta se identificd que el 41% de los trabajadores se encuentran en un

rango de edad de 26 a 45 afios.
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Tabla 3.

Género
Items Frecuencia Porcentaje
Masculino 16 11%
Femenino 126 89%
Total 142 100%

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Grafico 2.
Edad

B Masculino

B Femenino

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Analisis e interpretacion

Por medio de la encuesta se identificd que el 11% de los trabajadores son hombres y el 89%

de son mujeres.
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Tabla 4.

Departamento
Items Frecuencia Porcentaje
Ventas 89 63%
Produccion 46 32%
Recursos Humanos 2 1%
Administracion 5 4%
Total 142 100%

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Gréfico 3.

Departamento

H Ventas
B Produccién
W Recursos Humanos

B Administracion

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Analisis e interpretacion

Por medio de la encuesta se identificd que el 63% de los trabajadores forman parte del
departamento de ventas, el 32% al departamento de produccion, el 1% a recursos humanos
y el 4% del departamento de administracién. Es importante mencionar que la empresa es un

multinacional, la cual sus directivos y administrativos se encuentran fueran del pais

principalmente en el Salvador.
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Tabla 5.
Afios en la empresa

Items Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afios 53 37%
1a 3 afos 75 53%

4 a 6 afnos 13 9%
Mas de 6 afios 1 1%
Total 142 100%

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Gréafico 4.

Afios en la empresa

B Menos de 1 afios
B 1a3afos
M 4 a6 afios

B Mas de 6 afnos

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Analisis e interpretacion

Por medio de la encuesta se identificd que el 37%, de los trabajadores tiene menos de un
afio, el 53% de 1 a 3 afios, el 9% de 4 a 6 afios; mientras que el 1% mas de 6 afios. Se
evidencio que la mayoria de los trabajadores no estdn mas de 3 afios en la empresa, eso se

debe a la falta de estrategias que permita mantener empleados constantes.
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Tabla 6. ¢ Qué
tan efectivo consideras el proceso de reclutamiento en grupo Ferromax SA?

Items Frecuencia Porcentaje
Muy efectivo 18 14%
Efectivo 21 16%
Poco efectivo 68 51%
Nada efectivo 25 19%
Total 142 100%

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Gréfico 5.

¢Qué tan efectivo consideras el proceso de reclutamiento en grupo Ferromax SA?

® Muy efectivo
M Efectivo
Poco efectivo

H Nada efectivo

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Analisis e interpretacion

Por medio de la encuesta se identificd que el 14% de los trabajadores mencionaron que es
muy efectivo el proceso de reclutamiento en grupo Ferromax, el 16% efectivo, el 51% poco
efectivo y el 19% nada efectivo. Se puede mencionar que las entrevistas que se desarrollan
en el proceso de reclutamiento en varias ocasiones no las hacen personalmente si no por
medio de plataformas digitales. Esto se debe a que en el pais solo existe una sola persona de

talento humano en el pais.

Tabla 7.
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¢ Crees que el proceso de reclutamiento actual identifica adecuadamente a los candidatos

mas calificados?

Items Frecuencia Porcentaje
Si 72 51%
No 44 31%
No estoy seguro 26 18%
Total 142 100%

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Grafico 6.

¢ Crees que el proceso de reclutamiento actual identifica adecuadamente a los candidatos
mas calificados?

mSi
H No

m No estoy seguro

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Anélisis e interpretacion

Por medio de la encuesta se identificé que el 51% de los trabajadores consideran que el
proceso de reclutamiento si identifica los candidatos mas calificados, el 31% no estan
seguros y el 18% no estan seguros del proceso. Se pude considerar que el proceso de
reclutamiento permite identificar la capacidad que tienen los nuevos empleados para ocupar
un sitio de trabajo, asi como también conocer las habilidades y destrezas que permitira

mejorar el clima de trabajo.

Tabla 8.
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¢ Que tan satisfecho estas con tu trabajo en grupo Ferromax SA?

Items Frecuencia Porcentaje
Muy satisfecho 15 11%
Satisfecho 54 38%
Insatisfecho 47 33%
Muy insatisfecho 26 18%
Total 142 100%

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Grafico 7.

¢ Qué tan satisfecho estés con tu trabajo en grupo Ferromax SA?

W Muy satisfecho
B Satisfecho
Insatisfecho

W Muy insatisfecho

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Analisis e interpretacion

Por medio de la encuesta se identifico que el 11% de los trabajadores mencionaron que estan
muy satisfechos, el 38% satisfecho, el 33% insatisfechos y el 18% muy insatisfecho. Se pudo
identificar que la mayoria de los trabajadores estdn satisfechos sin embargo existen
trabajadores q no estan satisfechos debido a la manera de trabajo, asi como también a la falta

se seriedad por parte de los duefios al dar cumplimiento de su palabra.

Tabla 9.
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¢Has recibido capacitacion constante desde que ingresaste a la empresa?

Items Frecuencia Porcentaje
Si 24 17%
No 118 83%
Total 142 100%

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Gréfico 8.

¢Has recibido capacitacion constante desde que ingresaste a la empresa?

M Si

H No

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Anélisis e interpretacion

Por medio de la encuesta se identificd que el 17% de los trabajadores han mencionado que
si tienen capacitaciones; mientras que el 83% mencionan que no reciben capacitaciones. Se
identificd que la mayoria de los trabajadores no tienen capacitaciones constantes por parte
de la empresa, lo cual ha generado que tengan un gran desconocimiento de los productos
que la empresa posee. Al igual no logran potenciar sus capacidades y habilidades ya que no

saben cémo desenvolverse muchas de las veces dentro de sus puestos de trabajo.

Tabla 10.
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¢ Consideras que el liderazgo en tu departamento es efectivo?

Items Frecuencia Porcentaje
Si 31 22%
No 86 60%
No estoy seguro 25 18%
Total 142 100%

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Grafico 9.

¢ Consideras que el liderazgo en tu departamento es efectivo?

mSi
H No

M No estoy seguro

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Anélisis e interpretacion

Por medio de la encuesta se identifico que el 22% consideran que existen un liderazgo, el
60% que no lo hay y el 18% no estan seguros. Se ha identificado que la mayoria de los
trabajadores consideran que no existe un adecuado liderazgo una de las mas graves
consecuencias es que los empleados pierdan el sentido de pertenencia con su trabajo y su
empresa. Este hecho es peligroso para la organizacion. Cuando los profesionales no estan
alineados con los valores y objetivos de la misma, pierden el interés por el éxito y

crecimiento de la marca.

Tabla 11.
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¢Recomendarias a grupo Ferromax SA como un buen lugar para trabajar?

Items Frecuencia Porcentaje
Si 38 22%
No 62 60%
No estoy seguro 41 18%
Total 142 100%

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Grafico 10.

¢Recomendarias a grupo Ferromax SA como un buen lugar para trabajar?

mSi
H No

M No estoy seguro

Nota: Encuesta aplicado por medio del programa Google form.

Anélisis e interpretacion

Por medio de la encuesta se identificd que el 27% de los trabajadores si recomendarian a
grupo Ferromax SA; el 44% no recomendarian y el 29% no estan seguros. Se puede
mencionar que la mayoria de los trabajadores no recomiendan a grupo Ferromax SA como
un lugar para trabajar, debido que no existen un clima laboral adecuado, no existe

compromiso por parte de los directivos garantias de seguridad y salariales.
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5.2. Entrevista para el area de Talento Humano de Grupo FERROMAX SA

1. ¢Podrias describir como es el proceso de reclutamiento en Grupo FERROMAX
S.A?

Primero contar con el perfil de puesto de la plaza requerida, la Gestora de Recursos Humanos
hace la publicacion de la vacante en la plataforma de CompuTrabajo como fuente de
reclutamiento de Ferromax, también se tiene la plataforma de publicacion de vacantes en la
pagina oficial de Grupo Ferromax; posteriormente se filtra la base de candidatos obtenida
para depurar perfiles que cumplen y los que no cumplen con los requerimientos de la plaza
vacante, asi también para seleccionar aquellos perfiles que cumplen con el perfil de puesto;
luego de tener filtrada y seleccionados a los prospectos, se procede a llamarlos por medio de
llamada telefonica para hacerles una entrevista, en caso de continuar con el candidato se le
comparte Solicitud de empleo que deben llenar a mano se programa y envia las pruebas
Psicométricas, se le brinda algunas recomendaciones generales sobre el uso y desarrollo de
las pruebas (uso de la plataforma, tiempos para el desarrollo de pruebas); si las pruebas son
favorables y acorde a los requerimientos del cargo se procede a realizar prueba de
conocimiento préctica, prueba D-48; en caso de Operadores Bodegueros se someten a prueba

de conocimientos teoricos acorde al cargo.

Posteriormente se coordina entrevista con Gerente del Punto de Ventas y Supervisor; en caso
de Operadores se les agenda entrevista Técnica con departamento Técnico para medir sus
conocimientos tedricos y practicos. Si las entrevistas son favorables se solicita
documentacién al candidato para preparar expediente (Hoja de Vida actualizada, certificado
de estudios, en caso de plazas de gerente y Cajeros, notas de estudios; Cedula, Antecedentes
penales); como siguiente fase es agendar evaluacion de Poligrafo, esta tarea la realiza
Gestora de Recursos Humanos; si los resultados son favorables se procede a agendar
examenes médicos ocupacionales y a preparar el expediente del candidato; posteriormente
se envia la informacién completa (Expediente) a Recursos Humanos para revision y envio
de correo para autorizacion de ingreso. Teniendo autorizacion de ingreso, Gestora de

Recursos Humanos coordina con candidato para firma de contrato y plan de induccién.
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2. ¢Qué estrategias especificas utiliza la empresa para atraer a candidatos

calificados?

Para la atraccion de candidatos y mantener base de datos la empresa tiene como plataforma
principal Computrabajo, también se tienen plataformas internas donde los postulantes
pueden ingresar a la pagina de Ferromax Ecuador y buscar la opcion aplicar a plazas
vacantes; también se cuenta con publicaciones en las plataformas de redes sociales donde se
dan a conocer las vacantes, se promueve el desarrollo profesional interno, referidos de los
mismos colaboradores y como empresa se trabaja en mantener alianzas con instituciones

publicas como ministerio de trabajo.
3. ¢Cuéles son los mayores desafios de la empresa en cuanto a reclutamiento?

Los mayores desafios como empresa en no contar con una trayectoria sélida y reconocida
en cuanto a que es Ferromax, que ofrece y cuél es el principal objetivo en el mercado; el ser
una empresa relativamente nueva en el mercado no se tiene base de candidatos que nos
permita completar nuestros equipos. Ademas, no se cuenta con el apoyo de instituciones
Municipales para dar a conocer las vacantes que como empresa se tienen, las

municipalidades no tienen base de candidatos que puedan brindar a las empresas.
4. ¢Cbmo crees que podrian mejorarse los procesos de reclutamiento y seleccion?

Actualmente como empresa la labor de Recursos Humanos se maneja de manera local y a
distancia, es decir; los procesos de reclutamiento y seleccion de personal no se realiza en su
totalidad en Ecuador, ya que como empresa contamos con nuestra Cede Corporativa en El
Salvador, eso nos limita en cierto punto a que los procesos se desarrollen de manera

inmediata y en tiempos cortos.
5. ¢Qué tipo de capacitacion se ofrece a los nuevos empleados? ¢ Es suficiente?

El programa de Capacitacion que actualmente se ofrece es de manera combinada, es decir,
se realiza un proceso virtual a través de las plataformas propias de la empresa y el resto en
las instalaciones (Puntos de Ventas) donde los nuevos colaboradores aprenden y se
desarrollan en la practica por un periodo de tiempo de un mes, para este tipo de
entrenamiento se tiene un plan de entrenamiento, con los temarios y los tiempos que deben

abordarse. Este tiempo no es suficiente para adquirir al 100% los conocimientos del cargo,
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la experiencia y la adaptabilidad a sus labores, por ende, se tienen plataformas propias de la
empresa donde los colaboradores pueden auto capacitarse con informacion descargable o
virtual accesible en todo momento para su estudio, ademas; cada jefe inmediato brinda el
apoyo necesario para que el nuevo empleado se forme y desarrolle sus conocimientos y

experiencia posterior a su mes de capacitacion.
6. ¢Como describirias el ambiente laboral en Grupo FERROMAX SA?

Grupo Ferromax es una empresa que tiene bien definidos sus valores corporativos, se
practican en el dia a dia, se promueve a que cada colaborador adquiera estas buenas practicas
y por tanto cada equipo en cada Punto de Ventas transmiten a los nuevos colaboradores
dichos valores, los cuales son los mismos valores adquiridos en el hogar, esto permite que
en cada lugar (Punto de Venta) el ambiente laboral sea agradable, cada lider promueva con
su equipo buenas préacticas de convivencia, evitando tener privilegios y tratos desiguales

entre empleados.
7. ¢Qué politicas o practicas de retencion consideras mas efectivas en la empresa?

Grupo Ferromax es una empresa en crecimiento, en desarrollo pon tanto también permite
que cada colaborador tenga la vision de crecer junto con la empresa, promover el desarrollo
interno es una de las practicas que Ferromax permite a sus equipos como una practica de
Retencidn, ya que permite que a los empleados se les tome en cuenta para nuevas y mejores

oportunidades.

8. ¢Qué tipo de beneficios adicionales crees que podrian implementarse para mejorar

la retencién de personal?

Por ser una empresa relativamente nueva y que se encuentra en el proceso de desarrollo no
se cuenta con todos los beneficios internos que la empresa generalmente brinda; por tanto
en esta etapa, para hacer mejor atractiva la empresa y brindar mejores beneficios que
ayudarian a tener mejor retencion del personal seria el mantener horarios adicionales de
produccién y ventas compensadas de manera remuneradas, algo que no se realiza ya que los
horarios establecidos son acorde a la ley y con horarios fijos; para los vendedores establecer
nuevas formas de comision por ventas, tiempos de entrega en productos, esto conlleva a que
vendedores en ocasiones no logran cerrar ventas por los tiempos de entrega de producto al

cliente.
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9. ¢Como evalulas el liderazgo dentro de la empresa y su impacto en la retencion de

empleados?

Grupo Ferromax se caracteriza por formar buenos lideres, personas que practique nuestros
valores corporativos, que transmitan el buen liderazgo a todo el equipo, por tanto el
Liderazgo permite que el equipo pueda acoplarse y adaptarse al equipo de trabajo, el
liderazgo viene desde el presidente de la empresa, quien promueve las buenas précticas y
nos ensefia a no ser solo jefes desde la posicion de cada uno, si no, demostrar, apoyar y guiar

a cada colaborador a cumplir con sus objetivos y metas profesionales.

El liderazgo tiene un impacto positivo en el personal, ya que permite que los colaboradores
se sientan en un ambiente agradable, tomados en cuenta en sus opiniones, motivados por su

jefe inmediato, apoyados en sus labores y apoyados a crecer profesionalmente.

10. ¢Podrias proporcionar ejemplos de codmo la empresa ha manejado situaciones de

alta rotacion de personal en el pasado?

Ferromax siendo una empresa relativamente nueva en el mercado de Ecuador ha logrado
mantener su planilla de empleados a pesar de las circunstancias como la cultura del pais, la
cultura corporativa que se implementa en paises de centroamerica, Ferromax ha buscado
estrategias de incentivar al personal a tener la oportunidad de crecimiento interno, a
participar de procesos internos, a sentirse tomado en cuenta en procesos de promocion, a
participar de nuevas oportunidades ya sea en su mismo Punto de Ventas o en otros Puntos
de ventas cercanos, asi también a cumplir con los horarios laborales, a mantener un equilibrio
entre vida laboral y personal o familiar, cumpliendo con horarios de descanso para que los

colaboradores disfruten tiempo con sus familias.

11. ¢ Qué estrategias exitosas de otras empresas crees que podrian aplicarse en Grupo
FERROMAX SA para mejorar la retencion de talento?

Ferromax se caracteriza en mantener una cultura corporativa basada en valores, por tanto el
liderazgo es diferente a cualquier otra empresa, la razon social y econdmica que se le brinda
a la sociedad es diferente, por tanto adoptar estrategias de otras empresas no seria una opcion
de retencion del personal, los pocos afios que llevamos operando en Ecuador nos ha

permitido conocer formas de contratacion de personal por otras empresas donde no se les
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brinda contratos permanentes, donde no se les afilia a IESS, donde no se les cumplen los

contratos, remuneracion y horarios.

A medida que la empresa vaya creciendo también brindara los incentivos necesarios a cada

colaborador.

12. ¢ Qué recomendaciones darias para mejorar la satisfaccion y retencion del talento
humano en Grupo FERROMAX SA?

La recomendacion como Recurso Humanos que mejor se les puede dar es que se sientan
parte de la empresa, parte de la operacion, parte de la gran familia de Ferromax que la
conforman los cinco paises de Centro América y Ecuador, que puedan hacer crecer la
operacion y sean parte de ese crecimiento y desarrollo; ademas, gue tengan esas ganas de
desarrollo profesional para no quedarse estancados en el mismo cargo que fueron
contratados y vean a futuro hasta donde pueden llegar.

Ferromax es el lider en el rubro de la metalmecéanica en centro américa, le ha tomado tiempo
para llegar a posicionarse en el mercado, en Ecuador vamos por ese camino, a ser lideres en
el mercado, a superar cualquier obstaculo y desafio, cada colaborador que forma parte de la

empresa puede lograr ser exitoso también.
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CAPITULO IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1.

Conclusiones

El grupo Ferromax SA es una empresa multinacional, por lo cual sus directivos y
parte del sector financiero no se encuentran dentro del pais, se pudo identificar que
carecen de un adecuado proceso de reclutamiento, debido a que solo lo ejecutan por
medio de una plataforma digital; de la misma manera por medio de las encuestas
desarrollada a los trabajadores se pudo conocer que no existen capacitaciones o
incentivos que permitan al personal permanecer mas de 3 afios dentro de la empresa.
Se identificd que existe una gran rotacion del personal, ya que la empresa no cumple
con lo ofrecido, carecen de un buen liderazgo lo que ha generado un inadecuado

clima laboral.

En la actualidad el mercado laboral ecuatoriano ha pasado por diversos cambios, que
en varias empresas ha permitido mejorar la gestion de talento humanos. Sin embargo,
el caso de empresa multinacional es diferente ya que se basa en estudios de mercado
en donde dichas investigaciones no estiman un buen resultado, lo cual ha conllevado
a que varias empresas cierren sus puertas dejando grandes brechas econémicas, ya
que se genera desempleo. La falta de apoyo por parte del gobierno y conocimiento
de las multinacionales ha generado dificultades con las relaciones laborales, lo cual

genera que varios trabajadores abandonen las empresas.

Con base al resultado obtenido en la encuesta aplicada a los trabajadores de Grupo
FERROMAX SA, se pudo identificar la importancia de desarrollar y proponer
estrategias y practicas basadas en ejemplos exitosos y en investigaciones actuales en
el campo de recursos humanos, con el objetivo de mejorar la retencién y satisfaccién
del talento humano en Grupo FERROMAX SA. Con la finalidad de retener al

personal que labora en la empresa, aso evitar el cierre de la misma.
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6.2.

Recomendaciones

Es importante que el Grupo FERROMAX SA, genere un plan estratégico con
respecto al reclutamiento y retencion del personal, ya que se identificé que la
empresa carece primeramente de un adecuado liderazgo lo cual ha llegado afectar su

clima laboral.

Se recomienda a la empresa desarrollar entrevistas personales con los encargados de
recursos humanos, con la finalidad de generar confianza y estabilidad en los
empleados, asi ellos podran ver e identificar que compromiso de la empresa en
cuanto a lo que ofrecen para generar un adecuado reclutamiento y desarrollar un

clima laboral agradable.

Se recomienda que la empresa utilice las estrategias planteadas en la propuesta con
la finalidad mejorar el proceso de reclutamiento del personal. De la misma manera
es relevante mencionar que la empresa debe desarrollar politicas y acciones para
compensar la labor, mejorar el ambiente laboral y la cultura organizacional,
marketing empresarial, desarrollo y capacitacion del talento humano y la prevencion

de riesgos laborales

57



CAPITULO VI. PROPUESTA

71. Tema

Desarrollo de estrategias y précticas basadas en ejemplos exitosos y en investigaciones
actuales en el campo de recursos humanos, con el objetivo de mejorar la retencion y
satisfaccion del talento humano en Grupo FERROMAX SA.

7.2.  Introduccién

El presente trabajo es una propuesta alternativa a los procesos actuales de atraccion y
retencion del talento humano que se realizan en la empresa Grupo FERROMAX SA, cuya
finalidad y objetivo es la de disefiar estrategias de atraccion y retencién de los trabajadores.
Es importante reconocer que las sociedades cada vez se ven mas sumergidas en los avances
tecnoldgicos y que se espera que en un futuro las condiciones de trabajo cambien debido a
la implementacién de las diferentes tecnologias dentro de los mismos. Por lo que el presente
trabajo brinda en un primer momento, una recopilacién de informacién tedrica referente a
los temas mencionados y en un segundo momento, se presenta una propuesta alternativa

creada a partir de la informacion encontrada y adaptandola a las necesidades de la compafiia.

Una buena seleccion de personal es importante para cualquier organizacion, siendo esta el
primer pasO para contar con colaboradores idoneos que puedan aportar al buen
funcionamiento de la organizacién. Un proceso de seleccidn eficaz es clave para el éxito de
cualquier organizacion esta va a contribuir a que la rotacion de personal disminuya y aportar

con numeros ventajas a la organizacion.

Si bien cierto la responsabilidad de mejorar el proceso de Seleccion de Personal recae en los
Profesionales de Talento Humano, pero en gran medida también es responsabilidad de las
personas que eligen al colaborador (Gerentes, jefes, supervisores, etc.), ya que las decisiones
de seleccion suele ser competencia de la persona encargada de la unidad o departamento.
Siendo una labor retadora y exigente para cualquier organizacion el de implementar
estrategias y procesos, fundamentadas en la realidad y limitaciones de la empresa, con la
unica finalidad de encaminarlas hacia la innovacion, competitividad y desarrollo social. Se

pude considerar que todo cambio no se lo puedo conseguir de la noche a la mafiana, empezar
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por formalizar y promover ciertas acciones en el proceso de reclutamiento y seleccién es un

buen comienzo.
7.3.  Objetivos
7.3.1. Objetivo general

Desarrollar estrategias y practicas basadas en ejemplos exitosos y en investigaciones actuales
en el campo de recursos humanos, con el objetivo de mejorar la retencion y satisfaccion del
talento humano en Grupo FERROMAX SA.

7.3.2. Objetivos especificos

e Elaborar estrategias que contribuyan al sentido de pertenencia y la fidelizacion de
la marca empleadora.
e Proponer un plan estratégico con el uso de diferentes estrategias para la retencion

del personal.
7.4.  Alance de la propuesta

La propuesta de mejora de la presente investigacion comprende el disefio de un sistema de
reclutamiento y seleccion por competencias; que describa procesos especificos para todo el
personal del Grupo FERROMAX SA.

Es importante conocer que la implementacién y uso del sistema de reclutamiento y seleccion
por competencia debe ser reconocida y aprobada por la Gerencia de Talento Humano. Al
constituirse el sistema, en una herramienta de gestion debera ser actualizada y mejorado
continuamente de acuerdo con los cambios que se originan en la compafiia; las

modificaciones seran revisadas y aprobadas por la Gerencia de Talento Humano.

Los responsables de la utilizacion de las estrategias seran el Gerente de talento humano y
analista de seleccion, o en ausencia de las dos personas, aquel cargo que tenga bajo su

responsabilidad funciones inherentes al departamento de talento humano.
7.5.  Datos informativos de la empresa
GRUPO FERROMAX, con el personal mas completo, mas competente y comprometido,

viviendo a plenitud nuestros valores, somos la Corporacién # 1 en retail de hierro y techos
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en las Ameéricas, fabricando con calidad mundial nuestras marcas lideres eco amigables, que
vendemos exclusivamente en nuestra cadena especializada de Megaservicios mas grande de
toda la region, para mejorar la calidad de vida de nuestros clientes con seguridad y economia
(Revista Summa, 2024).

El Grupo Ferromax es una corporacion empresarial del rubro de la industria metalmecanica
con presencia en América Central, fundado en 1985 por el empresario salvadorefio Francisco
Suriano Sil. En la actualidad estad conformado por las empresas Galvanissa (con presencia
en El Salvador) y Ferromax (con presencia en Guatemala, Honduras, Nicaragua y Costa
Rica). En 2019, el grupo fue reconocido por la revista Forbes como una de las empresas con

mayor presencia comercial e imagen corporativa en la region (Revista Summa, 2024).

La empresa es considerada una de las méas innovadoras en el rubro de soluciones para la
construccion, ya que ha desarrollado su propio portafolio de marcas originales en hierro,
perfiles de metal mecanica y la mas completa gama de cubiertas de techo, fabricadas a
longitud exacta, utilizando tecnologia de punta y materias primas de la més alta calidad para

ofrecer a sus clientes la mayor resistencia y duracion de sus obras.

Grupo Ferromax promueve una cultura de respeto al medio ambiente e implementa practicas
para reducir la huella de carbono en su proceso de fabricacion, incluidas la disminucion del
consumo de agua, energia eléctrica y combustible. Asi contribuye a reducir el calentamiento

global y la contaminacion ambiental.
7.6.  Analisis de la empresa

A continuacion, se resumen los principales problemas y oportunidades del Grupo Ferromax
S.A. Basado en el analisis interno y externo, no sélo se sefialan las oportunidades para luego
proponer cOmo aprovecharlas; sino también, resaltar los problemas detectados para proponer

alternativas de solucion, que permitan cumplir con los objetivos propuestos.
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Tabla 12.

Analisis FODA
FORTALEZAS DEEILIDADES

* Sucursales v agencias a mivel # Emizion de reportes de saldos
nacional electronico

* Provision de mercaderia » Centralizacion de toma de
directamente de la Matriz deciziones desde 1a matriz de

« Amplio portafolio de productos Guayaquil

» Materia prima de alta calidad. # Rotacion de personal

» Proveedores unicos para la s Carencia de un manual de control
empresa. internc en el area de mventarios

» Comercializacion de los productos * NNo coentan con una buena politica

a nivel centroatmericato.

de marketing
No esta al tanto de la economia por

Ser Una empresa extranjera nueva

en el departamento

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Posicionamiento a nivel nacional
Sucursales v agencias amplias con
area de carga y descarga de
mercaderias

Posibilidades de exportacion
Expanzion a nivel internacional
Crecimiento en el mercado mas
rapido.

Preferencia del cliente a adquirir
productos orginales

Ingreso al mercado ecuatorianc de
multinacionales

Criziz economica derivada de la
Pandemia Covid-19

Insegundad social causada por el
aumento de la delincuencia
Entrada de competidores foraneos
Cofl COSE0S MENores

No hay una direccion estratégica
clara

Crizis politica
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7.6.1. MATRIZ FODA PONDERADO

Esta matriz nos permite realizar un cuadro en el cual se muestra la situacion actual de la

compafiia mediante la evaluacion de factores internos y externos dandoles un valor de 1 a 4

donde 1 es no importante y 4 muy importante, para la toma de decisiones acertadas, mediante

un diagnostico real de la compafiia.

MATRIZ DE EVALUACION DE LOS FACTORES INTERNOS (MEFI)

o PESO
FACTOR PARA ANALIZAR PESO | CALIFICACION PONDERADO
FORTALEZAS
» Sucurszales v agencias a  nivel
0.08 3 027
nacicnal
* Provision de mercaderia
0.10 4 0.40
directamente de la Matriz
e Amplio portafolio de productos 0.08 3 024
» Materia prima de alta calidad. 0.10 2 020
o Proveedores Gnicos para la empresa. 0.07 3 021
. @ermahzacm:_tdelnspmductasa 0.06 3 0.24
nivel centroamericano.
Tatal fortalezas 1.56
DEEBILIDADES
. Emtsi?ﬂ. de reportes de saldos 0.06 4 0.24
electrénico
. Gentahzacm,:t de toma de d?msmnes 0.06 5 0.12
desde la matriz de Guayagquil
s Rotacion de personal 0.13 3 039
. Garenc:_ mderlmma:_mal de.mﬂh'nl 0.07 3 021
interno en el area de inventarios
. lncue?tancnnunabuenapnlmcade 0.06 3 0.18
marketing
o No esta al tanto de la economia por
ser una empresa extranjera nueva en 0.12 4 048
el departamento
Total debilidadez 1.62
TOTAL 1.00 3.18
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Se puede decir que en el analisis interno de la empresa las fortalezas tienen 1.56 y debilidades

con 1.62, por lo tanto, es recomendable establecer estrategias que ayuden a la compafiia a

ser mas solida en un futuro.
MATRIZ DE EVALUACION DE LOS FACTORES EXTERNOS (MEFE)

OPORTUNIDADES

Posicionamiento  a  nivel
nacichal

Sucursales v agencias amplias
con area de carga v descarga
de mercaderias

Posibilidades de exportacion
Expanzion a nivel
internacional

Crecimiento en el mercado
mas rapido.

Preferencia del cliente a
adquirir productos originales

Tatal Oportunidades

AMENATASR

» Ingresc al mercado
ecuatoriano de
multinacicnales

Crizis econdmica derivada de
la Pandemia Covid-19
Inzegunidad social causada por
el aumento de la delincuencia
Entrada de competidores
foraneos con costos menores
No  hay uma direccion
estratégica clara.

Crisis politica

Total Amenazas
TOTAL

0.17

0.1%

0.10

0.1%

0.08

0.07

0.13

0.13

1.00

(W]

(]

bt b2

[

]

0.73

043

23

Se puede determinar que en el analisis externo de la empresa el total de ponderado es 2.3 lo

cual significa que la empresa debe aprovechar mejor las oportunidades que se presentan en
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el mercado, lo cual demuestra que el ambiente externo es desfavorable para la empresa en la

actualidad.

7.7.  Propuesta de estrategias.

Como primer paso se desarrollar un proceso en el cual se estimaran algunos pasos que
permitiran desarrollar el reclutamiento y seleccion del personal el cual esta basado en

competencias.

Grafico 11.

Pasos para la ejecucion del proceso de reclutamiento y seleccién del personal basado en
competencias

1. Identificar la 2. Requisicion de 3. DET’?W_JM ¢l 4. Definicion de
ncesidad personal dEECLI;):éLD del reclutamiento
2. Prezentacion 6. Pruebas 3. Primera
del finalista al 7. Entrevista (psicologicas v revizion de
jefe inmediato conocimisnto) antecedentes

9. seleccion del .
cnalista ] [ 10. contratacion

Nota: En la imagen se detalla los pasos a seguir en el reclutamiento del personal.

Es importante considerar la identificacion de las competencias organizacionales o geneéricas,
es decir, las competencias que todos los colaboradores deben tener, al igual se debe
identificar las competencias especificas necesarias para el desempefio de un determinado

puesto de trabajo.

Proceso de reclutamiento.
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Las personas encargadas de solicitar un requerimiento de contratacion (requisicion de
personal) son los jefes de la unidad de negocio o el jefe inmediato de la vacante, previa
aprobacién de la Gerencia General, para luego pasar al departamento de Talento Humano

para su respectiva ejecucion.

Cabe indicar, que si el formato tiene inconsistencias sera devuelto para su respectiva

correccion. Ya con la informacidn correcta se volvera a remitir al departamento de Talento

Humano.

Organigrama - propuesto

GERENCIA
ECUADOR
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE
A e 0 FRODUCCION ¥ COMERCIALIZACION
FINANCIERO Y LOGISTICA
JURIDICO ‘
INGENIERIA Y PUNTOS DE VENTA
DISERO
TALENTO HUMANO
FABRICACION SERVICIO AL
CLIENTE
CONTABILIDAD
i e’
CONTROL DE
CALIDAD MARKETING Y
) ' g PUBLICIDAD
JURIDICO

LOGISTICA
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MANUAL DE PROCESOS DEL DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

El proposito de este manual es documentar las actividades que se tienen que desarrollar en
el Desarrollo del Talento Humano para asegurar excelencia en los procesos de captacion,

gestion y desarrollo.

PROCESO DE
DESARROLLO DEL
TALENTO

[ CAPTACION

GESTION DEL
TALENTO
HUMANO

w

GESTION POR
COMPETENCTAS

|
[mmm] |
|

[ SELECCION

Y

[ CONTRATACION ]

E INDUCCION

Elaborado por: Olives Buenafio Rolando Israel
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CADENA DE VALOR DEL RECLUTAMIENTO

REQUERIMIENTO

Dafinir competencias parza el éxito

Esztablecer requermmientos del Talento Humano
Idantificacion/aziznacion a proceso v wmidad
Determinar perfil minimae

RECLUTAMIENTO INTERNO

*  Varficar existencia de vacante en nomina de candidato
Interno
#  Calificacion de candidato

#  Varificacion cumphmisnto perfil minmmo

RECLUTAMIENTO EXTERNO

* Constatacion de que no exiztencia gn nOmIna.
* Convorcatoriz extama

Elaborado por. Olives Buenafio Rolando Israel
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FLUJOGRAMA PROCESO DE RECLUTAMIENTO

1

Bases
glezibles

gxtarmno

PEERSONAL TALENTO HUMAND GERENTE
INTEENO
_I. Feceptar requizicion
Planificar Analizar raquizicion
necesidades de l .
Atorizar
TH
cobeartura ds
HNO
& |_. vacante ¥
Deetectar Autorizad publicacion de
Vacantes
|
5L
Llevar
Fequisicién Elzborar convocatoria
"-—_—-"'"'.--__

Elaborado por. Olives Buenafio Rolando Israel
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N2 | ACTIVIDAD ENCARGAT DESCRIPCION
1 | Planificar las | Perzonal de la empresa | Indagar los requerimientos de los
nacesidades del Talento departarnantos de 1z ampraza pars
Humano lzz comtrataciones necesaTias
2 Distactar vacantes Perzonal de Prever laz necesidades dal Talento
La empresa Humano o [enar los cupes va
existentes coaforme los cargos
azignados 2] departamento.
3 | Llenar reguisicion del| Personalde la erppresa | Comypletar  todos  los datos
Talemto Humano requeridos en el formato de
Fequizician del Tzlento Homano
4 | Receptar reguisicion Perzanal de la | Becaptar Laz requisicionsas
ENLITIESA, alaboradas v revisar =i cwmpls las
necezidades de informacidn
& | Analizar reguisicion Jefe Del Talento | Verifica la informacion enviada,
Humano zabre todo la dizpontbilidad de 12
vacamte v dermas requisitos legales,
hoacho par el departamento
solicitante v pedir los comrectivos
Cazd de Ser NECeIATlD
6 | Avtorizar coberhaz de | Gerente Implica la solicitad de autorizacion
vacamte v publicacian tanto pera inmiciar la bisqueda dal
da comvocstoria Talemto Hwmano oomoe de la
publicacion de la comvocatoria
Ccorrespondiente
7 | Elzbarar convocatoria| Jefe Del  Talemto | Dhisponmer de una  comvocatoria
axtandar Humano modale  para  todos los

Elaborado por. Olives Buenafio Rolando Israel
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CADENA DE VALOR GESTION POR COMPETENCIAS

METODOLOGIA
Diafinir tamano, nivel de aplicacion v roles de los
Constrair o adaptar

LEVANTAMIENTO

Dlarifi licacid

Dafinir v aprobar cronograma.
Comvanicar a los participarntes

Levantar perfile: por commpetencias,
Fevizar resultados

AALISIS
Tr.‘anssﬁ_kd:datmningmimmsuﬂ:nme

azpacializados
Elzbaracion del manual de perfiles.

N/

INTERRELACIONES

Elzbarar marmales, formatos derivados de Reguisitos
de seleccion,

Eaze para mamnzl ds ofros subproceses dal Talanto
Humano

Elaborado por. Olives Buenafio Rolando Israel
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DESCRIPCION DEL PROCESO

N2 | ACTIVIDAD ENCARGADO DESCRIPCION

1 | Definir histadolozia Jefe de Implica la definicion de como
Talento aplicar &l  desamollc  de
Humano competencizs e farma contimmes.

2 Planificar gl| Jefe gz  Talemto | Ejecutar laz acciomes necesariay
levantamiento da | Humano para  poder  establacer  en
informacian docwmentos las competencias de

todos los cargos

3 | Determminar Jefe departamental Esztablecer porcemtajes sobrs Laz
COMpEtEnCias fimciones gde__guardp. @ su

dezempeno v compartamisnts en
contribucicn a2 los  objetivos
trazados

4 | Proporciona Perzonal de la etnpresa | En tallere: informar sobre 12 nueva
informacian metodologia de seguimiemto ¥

dezamrolle de la carrera

& | Establecer mecanizmo | Gerente v Iefe  de | Preparar planes de desarmollo de
da desarrollo mtegral Talemto Humano habilidades v  Conocimdentos

{comnpetencizs)

6 | Aplicar Jefe departarmenta] El  responszble  de  cada
recamandacionas  para departarmenta aplicara Lax
al desempatio. recamendacionss con la

participacion de su persanal

Elaborado por. Olives Buenafio Rolando Israel
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FLUJOGRAMA PROCESO DE RECLUTAMIENTO POR COMPETENCIAS

PERESONAL TALENTO HUMMAND GEEENTE
INTEEND
Faceptar requizicion
I
Analizar requisicion
Diafimir
metodologia Antorizar
NO
cobertarz de
l ;-'I.JJ1|:rL'!z|:l |_. ".'EI:E.I‘.'IIE }'
Dretectar publicacidn de
Wacantes
| s
Llevar Elahorar comvocatoria
Peamisicidn
— l
Bazss
elezihlas
DTH
enterno

Elaborado por. Olives Buenafio Rolando Israel
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Gestion operacional. Evaluacion del desempefio

Los métodos de evaluacion del desempefio poseen cierto grado de subjetividad, pero
(Chiavenato 2009, 87) menciona que lo ideal seria que cada persona evaluara su propio

desempefio, a partir de varios criterios que evitan la subjetividad implicita del proceso.

Propuesta para la evaluacion de desempefio en las diferentes areas

AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre del postulante

Cargo para desempenar

Fecha

Indicaciones Coloque una “77 donds usted s= ubigos segim cada criterio

E=cala de valores: 1=Ihmeca, 1= Fegulanments, 3= Casi siempre 4= Siempre

Criterio: 1 |2 3 |4

1. Mde =iento motivado para hacer mi trabajo cada dia

2. Me ziento apreciado por mis companero: de trabajo

3. Recibo reconocimisnto por las responzabilidades que asumo

4. Tenzo una semeacion de logro en mi frabajo.

5. Tenzo libartad para tomar decisiones v actoar sobre allos

§. 52 resolver loz problemas

7. Tengo confianza en mis habilidades

&. Soy productive todo 2l tiempo

2. Tenzo un fuerte expaiio de zrapo

10, Trabajo enun ambiente coidado v confianza

11. Estay de dictado a mi wabajo

12, Bazpaldo 122 metas de la orgamizacion

13, M frabejo me da satizfaccion psicologica

Escala de Resultados 13 — 25 No ha logrado conocerse a si mismo y a valorar su trabajo 26
— 35 El trabajo que realiza no es de total satisfaccion para usted 36 — 52 Es una persona que

cumple su trabajo satisfactoriamente.

La empresa debera seleccionar como factores de evaluacién a las actitudes y
comportamientos, que esta establezca como importantes o los que méas valore. No importa
cuél sea el cargo que ocupe el trabajador, mientras se tenga un mejor desempefio en cada
una de sus tareas, mas alta seré su calificacion en estos factores. La evaluacion no debe ser
subjetiva de los habitos personales del empleado, se debe basar en un analisis objetivo del
desempefio y no en una evaluacion subjetiva de los habitos la misma que debera ser aceptada

por el evaluador y el evaluado.
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Capacitaciones y la transferencia de aprendizaje

Amntes del aprendizaje Durante el aprendizaje | Despoes del aprendizaje
Supervizores | s Comprender la| # Ohzervar o participar [# Monitorear el progreso de
necezidad de desempetio en la capacitacion los planes de accion con
# Participar todas laz| » DProteger a loz'ss los'as  trabajadores ¥
detecciones adiciomales trabajadores de las revizarlos  sepum sea
requeridsz  para 1z mterrupciones necesario
capacitacion s Dlamificar  sesiones Organizar sezionas
» Comnmicarse con logias mformativas informativaz posteriores 2
capacitadores’z: posteriores 2 la| 1= capacitacion com los’ as
respecto a la capacitacion trahajadores.
mtervencion de| » Proporcionar Ser un/a tutar’a ¥ ejemplo
aprendizzje suministros, espacio| A4 @ seEwin hwindar
* Apoyar v motivar a los ¥ programar | mMotivacion ¥
trabajadares oportmidades para|  retroalimentacidn
qua los‘rabajadores |¢  Evalusr ol desempebio de
practiousn los rabajadaras
Permanecar em contacto
com loaas capacitadores’as
Capacitadores | » Validar v complemeantar | « Proporcionar Fealizar actividades de
los resultados de la gjercicios relacionados zeFnitmiento de manata
deteccion de con =l trabajo v opartuna
necezidades del gyadas de trabajo Ayudar a fortalecer lag
desempatio adecuadas hahilidadas de los/as
# Usar disefio # Dear retrozlimsntacion TIpervisoTes as
mzmaccianal v clara & immediata Facilitzr 1a revizion de los
principios de » Ayndar alos'as planes de zccion con los’
aprendizaje para trabajadares a as suparvizores’as v loa
desarrollar o adapar el desarrollar plamss de trahajadores
CHrso accion rezlistas Compartir obeenvaciones
& Envisr con anticipacion | » Realizar evaluaciones com lpe/as supervisores’as
el programs del carso, de la Capacitacion v los/as rabajadaras.
loz objetivos ¥ las Mantener la conmmicacion
actividades de com lo=as supervisores'as
gprendizaje previas al v Loz as trabajadaoras
Curso
Trabajadores |« Participar en las » Participar Feunirse con ellz
detacciones de activamsants en al TOpErisoT s para revizar
nacesidades vem la Curao el plan de accidan
planificacion » Desarrollar planes de |#  Aplicar las habilidades
« FPeevizar los objetivos v accion realiztas para wusvas e implementar el
laz expectativas del el ransfer encia del plan ds accicn
CUIS0 V preparar aprendizaje Uzar yudas de mabajo
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Comenzar a
establecer una red de
apoyo
Completar las
actividades de
aprendizaje previas al
CUrso

Monitorear el propio
desempefio * Brindar
apoyo a los logros de
los/as trabajadores

Compaiieros
de trabajo ¥
otros

Participar en las
detecciones de
necesidades y en las
discusiones acerca del
impacto que pretende
lograr la capacitacion
Solicitar puntos
claves de aprendizaje
para compartir con su
grupo de trabajo

Completar las
obligaciones
laborales de los/as
trabajadores que
fueron reasignadas
Participar en los
ejercicios de
aprendizaje a
solicitud de
trabajadores

Brindar apoyo a los
logros de los/ as
trabajadores.
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