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RESUMEN

El siguiente estudio se llevd a cabo en la empresa Gildan Rio nance, se identificaron efectos
que estan retrasando el proceso de entrega de los expedientes. El trabajo tuvo un enfoque
cuantitativo no experimental con un disefio transaccional y con alcance descriptivo. Con un tipo
de muestra probabilistica. Se consolido un cuestionario utilizando la escala de Likert, en base a
las tres variables de la investigacion, segun los resultados obtenidos se rechazd la hipdétesis
alternativa y se acept6 la hipotesis nula ya que los procesos de reclutamiento y seleccion, los
efectos de la elaboracion de los expedientes y las competencias que posee el equipo no influyen
en el tiempo de entrega de los expediente a las plantas de Gildan Rio Nance, por lo tanto la
propuesta de mejora consistio en elaborar un plan de accion en base a las variables que se

identificaron en la investigacion.

Palabras claves: Competencias, Reclutamiento, Reclutamiento Externo, Reclutamiento Interno,

Seleccion.
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ABSTRACT

The following research was carried out in Gildan Rio Nance company, effects that are
delaying the process of delivery of the files were identified. The research had a non- experimental
quantitative approach with a transactional design, a descriptive scope and a probabilistic type of
sample. A questionnaire was consolidated using the Likert Scale, based on the three variables of
the investigation, according to the results obtained, the alternative hypothesis was rejected and
the null hypothesis was accepted since the recruitment and selection processes, the effects of the
preparation of the files and the skills of the team possesses do not influence the delivery time of
the files to the Gildan Rio Nance plants, therefore the improvement proposal consisted of
developing an action plan based on the variables that were identified in the research.

Keywords: Recruitment, Selection, Skills, Internal Recruitment, External Recruitment.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En el siguiente estudio se presenta detalladamente los antecedentes encontrados sobre el
tema de investigacion junto al planteamiento del problema a investigar, seguidamente se
enumeran los objetivos y preguntas de investigacion con la finalidad de dar respuesta a ello. Al

finalizar el estudio, también se describe la justificacion de la investigacion.

1.1 INTRODUCCION

Se investigaran los procesos de reclutamiento y seleccion por medio de un cuestionario con
escala de Likert de acorde a las variables de la investigacion y se propondrd una propuesta de
mejora en base a las necesidades que se encuentren en el area de reclutamiento y seleccién, esto
debido a que, en ocasiones se escuchan comentarios de algunas personas en planta que los
expedientes no se estan entregando a tiempo, esto puede conllevar a que las plantas tengan una
demora en la induccidn y contratacion del candidato seleccionado.

El trabajo de investigacion que se realizara en el area de reclutamiento y seleccion de

Gildan Rio Nance consta de seis capitulos los cuales seran distribuidos de la siguiente manera:

En el primer capitulo se detallan los antecedentes y se plantea el problema a investigar, asi
mismo, los objetivos del proyecto y la justificacion de la investigacion.

En el segundo capitulo de describira el analisis de la situacién actual, tomando en cuenta el
macroentorno y microentorno Asi mismo se describen varias teorias de sustento que dan soporte

a la investigacion.

En el tercer capitulo se propone la metodologia que se utilizard en la investigacion, asi
mismo se presentan dos tablas y un diagrama, la primera tabla consiste es la matriz metodolégica,
la segunda en la operacionalizacidn de las variables, y el diagrama que se presenta pertenece a las

variables de la investigacion.



En el cuarto capitulo se describe cada una de las variables de investigacion, por lo tanto, se
analiza el proceso actual del area de reclutamiento y seleccion, los efectos de la elaboracion de
los expedientes y las competencias del equipo de reclutamiento y seleccion, seguidamente se
presentan las figuras de los resultados y el andlisis de estos, para poder enunciar las conclusiones

y recomendaciones.

En el quinto capitulo se describen las conclusiones y recomendaciones segln los resultados
obtenidos, esto segln la percepcion de la fuerza laboral del area de reclutamiento y seleccion de

Gildan Rio Nance.

En el sexto y ultimo capitulo se propone la aplicabilidad del estudio de investigacién, en
base a los resultados obtenidos se detalla la propuesta de mejora.

Con la finalidad de validar el cuestionario aplicado a ocho colaboradores del departamento
de reclutamiento y seleccién de Gildan Rio Nance, los resultados obtenidos denotan que la
propuesta de mejora en los procesos de reclutamiento y seleccion en Gildan Rio Nance, cuenta
con un alto grado de confiabilidad el cual es representado por el alfa de Cronbach con un 0.855.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

A continuacion, se presentan los antecedentes sobre como agilizar los procesos de
reclutamiento y seleccion y sobre los entregables en tiempo y forma, con la finalidad de encontrar

una relacion entre ambas partes.

El reclutamiento de candidatos es la etapa inicial del proceso de obtencién de personas que
da paso a la seleccion y posterior contratacién e integracién de los individuos a las
organizaciones. Incluye, segun Barber (1998), todas las actividades y practicas llevadas a cabo
por la organizacion, con el objetivo principal de identificar y atraer a empleados potenciales.

(Francisco Ganga Contreras, 2008)



El reclutamiento del personal es una de las primeras fases del reclutador, se lleva a cabo

con la finalidad de poder adquirir el mejor talento humano dentro de la organizacion.

Segln los autores como Dessler y Varela (2004); Alcalde, Gonzalez y Flores (1996) el
proceso de reclutamiento de personal puede verse como una serie de fases donde confluyen
varios puntos. Es asi como Werther y Davis mencionan que el primer paso es buscar a
todos aquellos postulantes que poseen el interés de ocupar el puesto, para luego hacer una

seleccion del mejor de ellos.

Mientras que los autores Alcalde, Gonzalez y Flores proponen primero, “realizar un
pronostico y estudiar la fuerza laboral existente para ese puesto de trabajo, para luego, reclutar al
personal a través de alguna técnica de seleccion y finalmente ser aprobado el candidato, por la

persona o supervisor a cargo”. (Francisco Ganga Contreras, 2008).

Segun Casado (2003), el proceso de seleccion consiste en una serie de pasos especificos
que se emplean para decidir qué solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia en
el momento en que una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decision
de contratar a uno de los solicitantes. La seleccion de personal ha tenido una evolucion muy
rapida, forzada por la dificultad de acceder a recursos humanos cualificados escasos y a la
utilizacion de modelos muy variados, buscando habilidades actuales mas que potencial
futuro, poniendo un mayor énfasis al perfil psicografico, es decir como piensa, siente y vive.

(Francisco Ganga Contreras, 2008)



Una vez finalizado el proceso de reclutamiento, e identificado los mejores postulantes a la
posicion, se lleva a cabo el proceso de seleccion y la elaboracion del expediente, con la finalidad

de obtener contratar el candidato en el menor tiempo posible, evitando asi la pérdida del mismo.

En un proceso de reclutamiento y selecciéon formal, paso a paso, cada persona involucrada
en él ya sea como entrevistador, administrador, reclutador o decisor entiende y asume su rol y
responsabilidad. El proceso en general persigue incrementar la eficacia, mejorar la calidad y
reducir la confusion. Del mismo modo, un proceso bien definido de reclutamiento y seleccion

garantiza la seleccion del mejor nuevo empleado en el menor tiempo posible. (Corral, 2007)

Al no tener en tiempo y forma el proceso de reclutamiento contrae ciertas delimitantes

dentro del area, ya que esto puede estancar el proceso de contratacion en las organizaciones.

GILDAN Activewear Inc. es un fabricante canadiense-estadounidense de ropa de marca,
que incluye ropa deportiva en blanco sin decoracion, como camisetas, camisas deportivas y
vellones, que posteriormente son decoradas por empresas de serigrafia con disefios y logotipos.
La compafiia también suministra calcetines deportivos, casuales y de vestir de marca y marca
privada a compafiias minoristas en los Estados Unidos, incluidas Gold Toe Brands, PowerSox,
SilverToe, Auro, All Pro y la marca GILDAN. La compafiia también fabrica y distribuye

calcetines marca Under Armour y New Balance. (Gildan, 2022)

Actualmente en el parque, Gildan Rio Nance existen diez plantas de produccion, dos
plantas en donde se elaboran calcetines, cinco plantas de produccion textil, el centro de
distribucion, la planta de quimicos y la planta regional administrativa, de la cual se deriva el area

de reclutamiento y seleccién.



Generalmente los reclutamientos en Gildan Rio Nance, se llevan a cabo de lunes a
miercoles para nivel operativo (personal de produccion), mientras que para el nivel indirecto
(personal de mantenimiento, asistentes, auditores, jefaturas, coordinadores etc.) se realizan entre

semana, segun la busqueda de perfiles en linea o en fisico.

Para Gildan Rio Nance, los primeros tres meses del afio existe mucha demanda ya que la
mayoria de las personas se acercan a los portones con el objetivo de obtener un empleo estable,
en el cual se puedan sustentar econdmicamente. Dando importancia a esto se implementé reclutar
de lunes a viernes (solo cuando existe mucha demanda de personal aplicando o cuando existe
mucha demanda de plazas vacantes), esto para un reclutador conlleva mas carga laboral ya que
tiene que estar en el reclutamiento de las personas que llegan de forma fisica a aplicar y al mismo
tiempo deben dar seguimiento a los expedientes de los candidatos que ya finalizaron proceso en
esa misma semana, para poder entregar el expediente a planta, con esta entrega se lleva a cabo la

induccion y contratacion del personal seleccionado entre semana.

El area de reclutamiento y seleccién cuenta con nueve colaboradores que ayudan a
alimentar a todas las plantas antes mencionadas de capital humano, cabe mencionar que las
inducciones y contrataciones se llevan a cabo un dia a la semana, cada planta tiene su proceso
establecido segun su agenda, valga la redundancia los expedientes deben estar terminados con
toda la documentacion requerida y posteriormente entregarlos a las plantas para su contratacion.

Cabe mencionar que en raras ocasiones los expedientes no estan terminados por el retraso

de algun proceso de reclutamiento.

Estas situaciones se tratan de evitar o0 en su mayoria, eliminar lo mas que se pueda ya que
genera pérdidas como ser, en el tiempo y sobre todo los reproceso ya que cuando el proceso se
demora demasiado tiempo los candidatos buscan otras opciones de empleo y a la hora que planta

los llama a induccidn ellos ya no se encuentran disponible.



1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

Seguidamente se argumenta el origen de la idea de la investigacion del presente proyecto,
con la finalidad de lograr disminuir una problematica que perjudica al area de reclutamiento y

seleccion en Gildan Rio Nance.

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

Gildan Rio Nance, es una organizacion del rubro manufactura, como se menciono
anteriormente, cuenta con plantas textil y calcetin y de distribucion, importante mencionar que se
tiene una area especializada de reclutamiento y seleccion en donde todo el personal que entra a
laborar debe primero realizar todo el proceso valga la redundancia, en el area de reclutamiento ya
sea un candidato interno o externo, el area es la encargada de entregar a cada planta los

expedientes de los candidatos seleccionados, por la planta y por el reclutador que llevo el proceso.

Este proceso se lleva a cabo todas las semanas, con el objetivo de poder cubrir la mayor
cantidad posible de plazas vacantes, se debe tener presente el seguimiento de cerca de cada
expediente que se entregara en la semana, que por lo que, cominmente se tarda de 3 a 7 dias la
entrega de estos para su contratacion, esto puede variar segin la carga que tenga el reclutador
debido a que, al mismo tiempo debe estar muy pendiente de dar seguimiento a las plazas que aln
no tienen un candidato seleccionado, el reclutador debe tratar de llevar un equilibrio entre los
candidatos que tiene seleccionados, los que estan en proceso de entrevista y los candidatos que

tiene que buscar para poder cubrir las posiciones vacantes que tiene asignadas.

La asignacion se realiza segun el volumen de plazas que tiene cada reclutador sin importar
la planta, cada reclutador tiene la responsabilidad de poder cubrir las posiciones en tiempo y
forma. Todo esto conlleva a que existan ocasiones en la que el reclutador tome mas del tiempo en
el que comunmente se entregan los expedientes, por lo que también esto conlleva a los
comentarios dentro de las plantas. Por lo tanto, se pretende proponer una mejora en los procesos

que esten generando algun tipo de tiempo extra en la entrega de estos.



1.3.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la empresa Gildan Rio Nance, el reclutar y seleccionar candidatos es un proceso de
suma importancia que tienen como finalidad contratar al talento que mejor se acople segun el
perfil de puesto, con el objetivo que pueda desempefiar de manera eficiente sus funciones. Es de
suma importancia contar con un proceso de reclutamiento bien estructurado, solido y sobre todo
agil, con el fin de eliminar o mitigar errores y demoras en la entrega de los expedientes, lo cual

repercute en la induccidn y contratacion de los candidatos seleccionados.

Es necesario analizar las variables que pueden influir en los procesos, haciendo hincapié en
la entrega de expedientes, con el objetivo de corregir las demoras en el tiempo de entrega de los

expedientes.

Cabe mencionar que el area de reclutamiento y seleccion es el area de recursos humanos
gue mas contribuye en la competitividad y éxito de las organizaciones, debido a que la fuerza
laboral que la compone es la que logra hacer funcionar una compafiia mediante su mano de obra,

compromiso y buen desempefio.

Segun lo antes expuesto se formula la problematica a investigar en forma de pregunta;

¢De qué forma se podrian analizar los procesos de reclutamiento y seleccion para la
elaboracion de una propuesta de mejora, identificando la importancia de estos, con la finalidad de

entregar los expedientes en tiempo y forma a la planta correspondiente de Gildan Rio Nance?



1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

A continuacién, se formularon las siguientes preguntas de investigacion con el objetivo de

indagar en la problematica:

1) ¢Como se realizan en la actualidad los procesos de Reclutamiento y Seleccién en Gildan Rio
Nance?

2) ¢Cuales son los efectos que se generan en la elaboracion de los expedientes en Gildan Rio
Nance?

3) ¢Cudl es la situacion actual de las competencias que posee el equipo de Reclutamiento y

Seleccion de Gildan Rio Nance?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

A continuacién, se presenta el objetivo general y los objetivos especificos de la
investigacién como forma de aclarar los puntos que se esperan alcanzar en la investigacion y de

gué manera esto nos permite a lograr los resultados.

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar los procesos de reclutamiento y seleccién para la elaboracion de una propuesta de
mejora, identificando la importancia de estos, con la finalidad de entregar los expedientes en

tiempo y forma a la planta correspondiente de Gildan Rio Nance.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Evaluar como se realizan en la actualidad los procesos de Reclutamiento y Seleccion en
Gildan Rio Nance.

2) Evaluar los efectos que se generan en la elaboracion de los expedientes en Gildan Rio Nance.



3) Analizar la situacion actual de las competencias que posee el equipo de Reclutamiento y
Seleccion de Gildan Rio Nance.
4) Elaborar una propuesta de mejora de acuerdo con los resultados obtenidos sobre las

necesidades que presenta el &rea de reclutamiento y seleccion.

1.5 JUSTIFICACION

Lo que distingue a una organizacion de la competencia, es el capital humano que posee
debido a que, las empresas logran alcanzar metas y posicionamiento mediante el desarrollo y
dedicacion de cada uno de los colaboradores, recalcando que solo a través de la fuerza laboral se

puede utilizar con efectividad los demas recursos.

Por lo que, en la actualidad, Gildan demanda la necesidad de agilizar los procesos de
reclutamiento y seleccion. De tal manera que, se pueda elaborar una propuesta de mejora que
ayude a obtener resultados eficientes en el area de reclutamiento y seleccion, siendo este un
factor clave para alcanzar un mejor desempefio y entregar los expedientes de los candidatos a
tiempo, por lo tanto, se disminuirian los comentarios sobre el tiempo de demora de estos en las

plantas de Gildan Rio Nance.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

Mediante el presente marco teorico se busca brindar un concepto mas claro sobre el tema
de investigacion, por ende, se pretende describir de manera precisa lo que esta sucediendo acerca
del proceso reclutamiento y seleccion en el macroentorno tomando como guia Latinoamérica, asi
como también se pretende analizar el microentorno partiendo de Centroamérica para luego llegar

a nivel pais Honduras.

Asi mismo, se pretende considerar ciertos temas relacionados para poder tener un
aprovechamiento de los procesos de reclutamiento y seleccion como ser, los métodos que se estan

utilizando para atraer el personal a las organizaciones de manera efectiva.

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

Este nuevo virus ha obligado a que dirigentes de muchos principales paises hayan tomado la
decision de confinar a sus ciudadanos para disminuir el impacto letal de este en vidas
humanas. A su vez, esta situacion ha cambiado las reglas de juego para algunas empresas,
siendo una oportunidad para algunas y, para otras, una prueba de fuego. Si bien estamos en
mundo globalizado donde es posible tener acceso a miles de candidatos que cumplan el perfil
alrededor del mundo: debido al distanciamiento social y la incertidumbre respecto a la
capacidad de movernos libremente entre paises, e incluso, ciudades, las busquedas se estan

limitando por posicionamiento geogréafico. (Martinez, 2021)

Se ha aumentado el uso de chatbots por WhatsApp donde candidatos que cumplen con el
perfil de la vacante, interactian con un robot, contestando una serie de preguntas técnicas, de
analisis y/o personalidad que vienen siendo un segundo filtro del proceso. Una vez superada

esas primeras pruebas, los candidatos suelen recibir en su correo electronico un enlace para



desarrollar evaluaciones psicotécnicas las cuales son grabadas, con el fin de evitar

suplantacion de identidad o con una contrasefia para un acceso unico. (Martinez, 2021)

El proceso de entrevista también ha sufrido cambios, pasando de entrevistas presenciales a
entrevistas por videoconferencia, siendo las herramientas mas usadas para estos eventos Zoom,

Skype y Hangouts, Webex, Whatsapp entre otros. (Martinez, 2021)

2.1.1 ANALISIS DEL MACRO ENTORNO

Salinas (2020) describe el Reclutar y Seleccionar, como procesos que se han categorizado a
lo largo del tiempo, bajo un estandar clésico, teniendo como objetivo atraer y contratar a los
candidatos que mejor se adapten a los perfiles de puesto. Su importancia se centraliza en realizar
los procedimientos mediante una planeacion estratégica, el cual inicia por la busqueda de
candidatos aptos para el cumplimiento de los requerimientos, con el fin de mantenerse
competitivos en el mercado, sin embargo, Desde hace aproximadamente diez afios atras, los
paises latinoamericanos han presentado cambios verdaderamente notables, en los cuales la

innovacion de la tecnologia ha jugado un rol fundamental.

Segin Veintimilla y Velasquez, Existen modelos de reclutamiento basados en los
tradicional, la cual esta caracterizado por el conocimiento y la experiencia del candidato, es decir
en este modelo el empleado realizard las mismas acciones de acuerdo a su conocimiento; el
segundo modelo por competencias, la cual se caracteriza por ser desarrollado en entornos
cambiantes a través de un pensamiento estratégico, en este modelo no es suficiente el
conocimiento y la experiencia se necesita de otras habilidades como la creatividad, flexibilidad y

destrezas. (Salinas Rodriguez, 2020)
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Salinas (2020) también menciona que los procesos de Reclutamiento y Seleccion se han
modernizado con el tiempo, anteriormente las instituciones acostumbraban a realizarlos de
forma manual, sin embargo, en base a una investigacion se observa que se han ido
reemplazando mediante la tecnologia, por lo que, hoy en dia los paises como: Ecuador,
Colombia, Pert y Cuba realizan los procesos de busqueda de colaboradores y recoleccion
de datos de estos, a través de sistemas. En los cuales, ingresan la informacion de cada
seleccionado y asi mismo, elaboran los expedientes de manera sistematica llevando asi, una
base de datos bajo estandares que les permite ejecutar acciones con rapidez y control en el

manejo de la informacion de los candidatos.

Segin Cetina, Mediante BPM, los procesos de negocio son mas efectivos, maés
transparentes y agiles, los problemas se resuelven antes de que se conviertan en asuntos mas
delicados, los procesos generan menos errores y estos se detectan mas rapido y se resuelven antes.

(Salinas Rodriguez, 2020)

Salinas (2020) en America Latina, la economia se incrementa constantemente debido a las
inversiones extranjeras, contando asi, con mayor fluctuacion de ingresos y movimientos. Sin
embargo, esto les genera mayor exigencia en la calidad de su fuerza laboral debido a que deben
contar con talento humano calificado y apto para desempefiar las funciones requeridas del puesto,
siendo un bien 0til para la compafiia. Es por ello por lo que, se mantienen la vanguardia en cuanto

a los sistemas para el cumplimiento de los objetivos y metas.

Salinas (2020) las organizaciones se ven en la obligacion de generar presupuesto para

invertir en la renovacion y redisefio de programas de negocios para aumentar la productividad de
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las labores diarias. Es fundamental innovar, las instituciones latinoamericanas también se

determinan por su extensa diversidad de culturas en el &ambito laboral en el que se desenvuelven.

Es por ello que, los procedimientos antes mencionados han sido objeto de estudio, en los
cuales han ido sustituyendo las précticas manuales por tecnolégicas, son cambios que se han
implementado desde el reclutar candidatos, en lo que hoy en dia, se realiza dicha bldsqueda a

través de redes sociales y paginas web que les facilita el reclutamiento.

Seguidamente, entrevistas, pruebas elaboradas y ejecutadas mediante programas avanzados
para una seleccion de participantes que mejor se adapten a los perfiles de puestos requeridos. Al
haber realizado todos los pasos necesarios, los reclutadores procesan la informacién y elaboran
sus respectivos andlisis, para proceder a recolectar los datos y documentacion de cada

seleccionado para luego realizar la contratacion, induccion y demas procedimientos.

2.1.2 ANALISIS DEL MICRO ENTORNO

Actualmente el mercado laboral esta cambiando de manera constante, por lo tanto, es
indispensable para las organizaciones y los colaboradores del departamento de Recursos
Humanos la innovacién y adaptacion a los cambios que se estan realizando en los procesos de
reclutamiento y seleccion con la finalidad de atraer los mejores talentos y sobre todo retener su

fuerza laboral. (Deloitte, 2017)

Los cambios en el area de reclutamiento y seleccion se estan expandiendo a nivel
Centroameérica, ya que en estos paises se esta desarrollando un impacto significativo en la
incorporacion de organizaciones extranjeras y para ello, es importante implementar una

gestion internacional de los recursos humanos, en donde deberan enfrentar diferentes
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procesos internos que utiliza la empresa, por ejemplo las técnicas que realizan para reclutar,
seleccionar y retener el mejor talento humano dentro de sus organizaciones, que estrategias
disefian e implementan para poder tener un clima organizacional estable y saludable, en
donde la fuerza laboral se sienta comodo y satisfecho en su trabajo, que tipo de
compensaciones y beneficios tienen como método de desarrollo y motivacion. (Appelius,

2014)

Entre los factores externos se encuentran la adaptacién a una nueva cultura, métodos de
negociacion, diferente idioma, nuevas normas, leyes y politicas, a ello se suma la importancia que
tiene la inclusion sobre las diferentes generaciones que existen dentro de una organizacion, por lo
tanto, se deberd desarrollar su fuerza laboral en donde se haga hincapié en la diversidad e
inclusion de manera que estos puedan desarrollar el sentido de pertenencia dentro de la empresa.

(Appelius, 2014)

La gestion de los procesos de reclutamiento y seleccién se torna mas compleja y de alguna
manera los cambios e innovacion llegan un tanto lento y tardio en Centroamérica debido a
multiples factores que juegan en contra como ser los constantes cambios en el contexto
socioeconémico que de alguna manera requieren un grado significativo de flexibilidad
organizacional y vision estratégica a corto y largo plazo, para ello cabe mencionar que la gestion
de recursos humanos en las empresas tradicionales es considerada mas que todo como una tarea
administrativa de soporte en donde el departamento es conocido o identificado como oficina —

personay no como lo que en realidad es, un asesor estratégico. (Deloitte, 2017)

En Centroamérica varias empresas lamentan el hecho que no haya el talento humano que

ellos requieren para que ocupen los mejores puestos en sus empresas, sin embargo, se sabe
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que talento humano hay y en cantidades en el mercado laboral, y que ain no pertenecen a
una organizacion de manera estable, esto debido a que hoy en dia las empresas estan siendo
muy exigentes a la hora del proceso de reclutamiento y seleccidn ya que quieren captar el
talento que mejor se acople al puesto, de manera que este logre cumplir con todas sus
expectativas referente al perfil de puesto como ser las habilidades, conocimiento y
experiencia con un minimo de afios sin dejar de fuera la formacion académica, sin embargo,
también estd la otra parte en que las personas no se siguen capacitando, formando y
desarrollando para poder estar dentro de los estdndares de garantizar el profesionalismo

esto en ocasiones por la economia o falta de interés personal. (Perez, 2019)

2.1.3 ANALISIS INTERNO

Los recursos humanos en Honduras han venido tomando un fuerte impacto hacia la
evolucion segun los cambios que se han venido realizando a lo largo del tiempo en el mercado
laboral, cabe mencionar que en sus inicios al departamento de recursos humanos no se le daba el
reconocimiento debido en las empresas, luego de esto dio su primera evolucién en las empresas
como la oficina personal la cual cumplia con funciones administrativas y de relaciones
industriales, en pocas palabras podemos decir que cumplia como vigilante en las empresas, luego
como una area de procesos con funciones administrativas y actualmente considerado en varias
organizaciones como un verdadero asesor estratégico dentro de las organizaciones en el area del

capital humano.

Asi mismo ha venido evolucionando el personal ya que en un principio se consideraba
como un trabajador, un empleado y actualmente conocidos como socios o colaborador, una
fuerza laboral el cual distingue a cualquier empresa con la finalidad de darle valor, conexion
humana y sentido de pertenencia en la organizacion, cabe mencionar la importancia que tiene el

reconocer a los colaborares. (Claveria, 2009)
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El reconocimiento es una herramienta de gestion que refuerza la relacion de la empresa con
los trabajadores, y que origina positivos cambios al interior de una organizacion. Cuando se
reconoce a una persona eficiente y eficaz, se estan reforzando ademés las acciones y

comportamientos que la organizacion desea prolongar en los empleados. (Claveria, 2009)

Actualmente algunas empresas del pais redisefiaron sus procesos, en lo cual se incluye el
departamento de recursos humanos y por ende, el area de reclutamiento y seleccién, para ello
implementaron nuevas estrategias, con el fin de reinventarse debido a la pandemia del COVID19,
dado el caso, se ha percibido un desarrollo notable del teletrabajo en donde varias empresas
publicas y privadas implementaron esta evolucion de recursos humanos y que actualmente vino a

solventar a muchas empresas frente a la emergencia del COVID19.

Asi mismo, se desarrollaron varios procesos de atraer al personal con métodos totalmente
en linea, por ejemplo las plataformas de talento empezaron a tener méas valor para la busqueda de
perfiles, como por ejemplo: Consulab, CompuTrabajo, Tecoloco y sobre todo la mas mencionada
actualmente LinkedIn, asi mismo las plataformas de entrevistas tuvieron gran impacto como ser:
Zoom, Teams, Webex, cabe mencionar que asi como estas plataformas han tenido su crecimiento
en tiempo de pandemia también se destaca la utilizacién de redes sociales como método de
agilizar el proceso de busqueda ya que, por ejemplo en Facebook varios profesionales deciden
publicar sus hojas de vida como método de abordar todas las posibles alternativas para encontrar

un trabajo. (Arango, 2012)

Por otro lado, durante la pandemia se han incrementado los despidos y por ende la tasa de
desempleo aumento y en otros casos las empresas suspendieron a la mayoria de sus

colaboradores hasta nuevo aviso. (Arango, 2012)
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Las técnicas de reclutamiento en Honduras son similares a las de otros paises en los cuales
las redes informales y medios de comunicacién son los principales mecanismos utilizados por las
empresas, por lo que en su mayoria se basan en las recomendaciones de los mismos
colaboradores, en cuanto a las practicas de seleccion es en base a las habilidades y competencias,
evaluacion de pruebas psicométricas y técnicas, entrevistas individuales o grupales, en algunas
ocasiones dependiendo el nivel del puesto se realiza el assessment center, o Pyxoom. (Arango,

2012)

Algunas empresas del pais tienen la dificultad de lograr encontrar talentos con habilidades
y destrezas necesarias para el perfil que buscan, por ello hacen frecuente el uso del periodo de
prueba para decidir la contratacion definitiva, por otro lado existe una brecha importante entre las
habilidades que tienen los candidatos y las que demandan las empresas, esto va alineado tanto de
deficiencias en la educacién, capacitacion y desarrollo que los hondurefios reciben antes de su

entrada en el mercado laboral, como de la formacion que reciben durante su vida productiva.

En Gildan Rio Nance el departamento de Recursos Humanos consta de una area
especializada de reclutamiento y seleccion del personal que ingresa a todo el parque de manera
general, el area es la encargada de poder buscar perfiles, desde pre-filtro del candidato que se
asemeja al perfil de puesto, seguidamente citarlo para continuar proceso presencial, agendar las
entrevistas en linea o presencial, colocar e interpretar pruebas psicométricas, hasta elaborar el
expediente del candidato seleccionado, cabe mencionar que para que el candidato sea
seleccionado debe ser seleccionado por jefe de area, recursos humanos segun la planta y del
reclutador que lleva el proceso.

Gildan a lo largo de la pandemia ha venido implementando varios procesos dentro del area
de reclutamiento y seleccion, con la finalidad de tener una respuesta mas rapida del proceso, para

poder concluir el mismo, de manera eficiente.
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Se han venido desarrollando reclutamientos en linea en donde el candidato solo se debe
presentar una vez a la empresa y acotar su estadia en la misma, para que este pueda realizar el
Ilenado de toda la documentacion interna que no se puede enviar en linea, sobre todo se les pide

de una sola vez la documentacion solicitada en fisico para iniciar la elaboracion del expediente.

2.2 TEORIAS DE SUSTENTO

A continuacion, se presentan los modelos de reclutamiento y seleccién en los que se basa la

investigacion para su mejor comprension;

=  Modelo de seleccién tradicional

Segun Salgado & Moscoso (2008) “Se basa en una concepcion del mercado econémico y
del mercado laboral caracterizado por una gran estabilidad productiva”. Por lo tanto, las
empresas en el proceso de seleccion logran determinar personas con conocimiento y experiencia
la misma que cuando se les contrate pongan en préctica sus habilidades, este modelo indica que

un empleado podréa pasar afios realizando las mismas actividades en cuanto a su conocimiento.

La seleccion se realiza mediante tres elementos o herramientas como son:
hoja de vida, entrevista y referencias, en cuanto nos podemos dar cuenta estos
elementos son muy importantes para el modelo de seleccion multiple porque son la base para la
toma de decisiones, envase a ello se podrd conocer si el personal posee conocimientosy
experiencia sobre el puesto vacante a contratar y se puede estimar que una persona que
tenga estas caracteristicas podra realizar con eficacia el trabajo asignado, por tanto se procede

a un contrato inmediato.

Segin Hernandez  (2012)“La  seleccion  tradicional presta atencion a experiencia

que posee un candidato en un puesto de trabajo y no en las habilidades y actitudes por
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lo tanto se corre el riesgo de descartar a un candidato que pese a no tener
experiencia en un determinado puesto de trabajo, si pueda poseer las competencias para
desarrollarlo. E inclusive ese candidato que se descarta, puede ser un empleado potencial, puesto
que tiene una actitud o predisposicion, y por ello un talento, que quizé el que tenga experiencia

no tenga” (pp.5). (Jirma Veintimilla, 2017)

» Modelo de seleccion por competencia o estratégico

Selecciéon Tradicional

Cuesta (2000) menciona que “La seleccion por competencias se enfoca esencialmente
en el desarrollo, en lo que las personas, seran capaces de hacer en el futuro, por lo que el
pensamiento estratégico y la proactividad le son inmanentes. Implicando mayor
integracion entre estrategia, sistema de trabajo y cultura organizacional, junto a un
conocimiento mayor de las potencialidades de las personas y su desarrollo, dando mayor
garantia a lo que el personal puede lograr en un puesto de trabajo”. ES decir que una
persona tenga suficiente conocimiento para realizar  su trabajo, no garantiza que
sera productiva en el futuro, por lo tanto dentro de este modelo se requerird varias
habilidades no basta con el conocimiento y con la experiencia este modelo requiere
deseos de superacion de aquellas personas aspirantes entre algunas caracteristicas
de este modelo podemos mencionar lo siguiente, capacidad de aprender, creatividad,
capacidad de trabajar en equipo automotivacion, flexibilidad, orientacion de trabajo hacia
el cliente actual y potencial de la empresa entre otras destrezas, estos instrumentos
son basados al test de habilidad mental general, inventarios de personalidad. (Jirma

Veintimilla, 2017)
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» Modelos de seleccion de personal Modelo de Chiavenato

Segln Chiavenato (2003) Considera “Que la seleccion es la escogencia del
hombre adecuado para el cargo adecuado, y que por lo tanto se debe seguir un estricto
proceso de seleccion de personal con el proposito de aumentar la eficacia y el
desempefio del personal. La misma que nos ayuda a la seleccion de un individuo adecuado con el
objetivo de garantizar el desempefio del personal dentro de un &rea especifica y asignar un cargo

adecuado de acuerdo con su conocimiento y experiencia. (Jirma Veintimilla, 2017)

“El reclutamiento parte de las necesidades presentes y futuras de recursos humanos de la
organizacion. Consiste en la investigacion e intervencion sobre las fuentes capaces de proveer a
la organizacion del nimero suficiente de personas necesarias para la consecucion de sus objetivos.
Es una actividad cuyo objeto inmediato es atraer candidatos de entre quienes elegir a los futuros

integrantes de la organizacion.” (Chiavenato, 2009)

Asi mismo, indica que al comenzar el procedimiento de reclutamiento se requiere una

previa planeacion, que responde a las siguientes preguntas:

1. ¢Qué necesita la organizacion en términos de personas?
2. ¢Qué ofrece el mercado de RH?

3. ¢Qué técnicas de reclutamiento se deben emplear?

Concluyendo que, a estas preguntas les corresponde tres etapas del proceso, siendo las

siguientes:

1. Investigacion interna de las necesidades.

2. Investigacion externa del mercado
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3. Definicidn de las técnicas de reclutamiento.

Medios de Reclutamiento:

Segln, (Chiavenato, 2009), “Las fuentes de reclutamiento son las areas del mercado de
recursos humanos exploradas por los mecanismos de reclutamiento. En otras palabras, el
mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes de RH que deben diagnosticarse y
localizarse para después influir en ellas por medio de mdltiples técnicas de reclutamiento que

atraigan a candidatos para atender sus necesidades”.

Las dos fuentes de reclutamiento mencionadas son: el interno y externo.

El interno, se refiere a realizar la basqueda dentro de su fuerza laboral, reacomodando los
puestos laborales, con la finalidad de cubrir vacantes ya sea con movimiento ascendente

horizontal o vertical.

Segun Chiavenato, el reclutamiento interno implica:

= Transferencia

= Ascenso.

= Transferencia con ascenso.

= Programas de desarrollo de personal.

= Planes de carrera para el personal.
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El reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacién e integracion entre el
departamento de reclutamiento y el resto de los departamentos de la empresa, e implica varios

sistemas y bases de datos.

El Externo, consiste en realizar bisqueda de candidatos ajenos a la institucion, Chiavenato
sefiala que, “El reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de fuera. Cuando
hay una vacante, la organizacion trata de cubrirla con personas ajenas, es decir, con candidatos

externos atraidos mediante las técnicas de reclutamiento”. (Chiavenato, 2009)

Ventajas del Reclutamiento Interno:

* Es mas econémico: evita gastos en anuncios de periddicos u honorarios a empresas
de reclutamiento, costos de atencion a candidatos, de admision, gastos de

integracion del nuevo candidato, etcétera.

= Es mas répido: evita las demoras frecuentes del reclutamiento externo, la espera del
dia en que se publique el anuncio en el periddico, la espera a que lleguen los
candidatos, la posibilidad de que el candidato elegido tenga que trabajar en su actual
empleo durante un periodo previo a su separacion y la demora natural del propio

proceso de ingreso, entre otras tardanzas.

= Presenta un indice mayor de validez y de seguridad: ya se conoce al candidato, se le

evalud durante un tiempo y sometio a la valoracion de los jefes.
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Es una fuente poderosa de motivacion para los empleados: vislumbran la
posibilidad de crecimiento dentro de la organizacion gracias a las oportunidades de

ascensos.

Aprovecha las inversiones de la empresa en la capacitacion del personal: esto es (til
cuando el empleado llega a ocupar puestos mas elevados y complejos. (Chiavenato

1., 2009)

Desventajas del Reclutamiento Interno:

Exige que los nuevos empleados tengan cierto potencial de desarrollo para ascender
a un nivel superior al del puesto al que ingresan, ademéas de motivacion suficiente

para llegar ahi.

Puede generar conflicto de intereses, pues, al ofrecer la oportunidad de crecimiento,

crea una actitud negativa en los empleados que no son contemplados.

Cuando se administra incorrectamente, se puede llegar a una situacion que
Lawrence Peter denomina “principio de Peter”: al promover continuamente a sus
empleados, la empresa los eleva hasta el nivel en el que demuestran su méaximo de

incompetencia.

Cuando se realiza continuamente, lleva a los empleados a limitarse cada vez mas a
las politicas y estrategias de la organizacion. Esto los lleva a perder creatividad y

actitud de innovacion. (Chiavenato 1., 2009)
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Ventajas Del Reclutamiento Externo:

Lleva “sangre” y experiencia fresca a la organizacion: se mantiene actualizada

respecto del ambiente externo y de lo que ocurre en otras empresas

Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion: sobre todo cuando la

politica es admitir personal de categoria igual 0 mayor a la que existe en la empresa.

Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal de otras
empresas 0 de los mismos candidatos: eso no significa que la empresa deje de
hacerlas, sino que aprovecha de inmediato la ganancia de las inversiones ajenas. Por
esta razon, muchas empresas prefieren el reclutamiento externo, ademas de pagar
salarios més elevados, para evitar los gastos adicionales de la capacitacion y
desarrollo, con lo que obtienen resultados de desempefio en el corto plazo.

(Chiavenato 1., 2009)

Desventajas de Reclutamiento Externo:

Por lo general, es mas tardado que el reclutamiento interno: el tiempo que se
invierte en la eleccion y puesta en marcha de las técnicas mas adecuadas para influir

en las fuentes de reclutamiento.

Es méas caro y exige inversiones y gastos inmediatos: se pagan anuncios en
periddicos, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operativos relativos a
salarios y prestaciones sociales del equipo de reclutamiento, material de oficina,

formularios, etcétera. (Chiavenato, 2009)
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= En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno: los candidatos externos
son desconocidos, tienen origenes y trayectorias profesionales que la empresa no

puede verificar y confirmar con exactitud.

= Puede provocar barreras internas: cuando se monopolizan las vacantes y las
oportunidades dentro de la empresa, esto puede frustrar al personal que ve barreras
para su crecimiento profesional, las cuales escapan a su control. Los empleados
pueden percibir el monopolio del reclutamiento externo como una politica de

deslealtad de la empresa en relacién con su personal. (Chiavenato I. , 2009)

2.3 CONCEPTUALIZACIONES

Reclutamiento

Segln Ruano (citado en S. Agreda Arteaga, 2014). Menciona que “Es un proceso mediante
el cual la empresa se encarga de atraer candidatos calificados con el perfil
adecuado para los puestos vacantes”. Es por ello por lo que el atraer una cantidad
mayor cantidad de aspirantes para asi facilitar el proceso de seleccion en ello
también se realiza la publicacion de aviso en medios de comunicacion o medios que
considere apropiada la empresa para que sean visualizadas o escuchadas por los interesados.
En la organizacion el reclutamiento es también una manera de proyectar su imagen, por lo
consiguiente tienen politicas establecidas para el reclutamiento, algunas prefieren medios
discretos y formales, mientras que otras optan por la difusién de su imagen y su filosofia

desde la publicacion de anuncios. (Jirma Veintimilla, 2017)
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Seleccion

Segln (Ledesma & Fernandez, 2007, p.61).Esta funcion se traduce en una serie de
pasos e instancias por las que pasan los candidatos a un puesto de la organizaciony que
se constituyen en verdaderos tamices que favorecen que los candidatos mas
adecuados a un puesto sean los que finalmente los ocupen. Después de un proceso
de evaluacion se verifica los resultados y se analiza sus curriculos de acuerdo con ella se
cita para observaciéon directa del postulante a una entrevista en la cual los directivos
organizacionales determinan el rendimiento de acuerdo con su desenvolvimiento y las

posibilidades del postulante para pertenecer a la empresa. (Jirma Veintimilla, 2017)

Competencias

“Las competencias se definen como las caracteristicas demostrables en un individuo que

permiten a éste el desempefio. De manera que las competencias de puestos son conductas

observables y medibles que forman parte de un trabajo.” (Gary Dessler, 2011)

Reclutamiento interno

“El reclutamiento interno ocurre cuando la empresa trata de llenar una determinada vacante

mediante el reacomodo de sus empleados, con ascensos (movimiento vertical) o transferencias

(movimiento horizontal), o transferencias con ascensos (movimiento diagonal).” (Chiavenato,

25



Reclutamiento externo

“El reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de fuera. Cuando hay una
vacante, la organizacion trata de cubrirla con personas ajenas, es decir, con candidatos externos

atraidos mediante las técnicas de reclutamiento. (Chiavenato, 2009)

2.4 MARCO LEGAL

Articulos legales que sustentan el tema de la investigacion, basado en el codigo del trabajo,

en el titulo dos, cuatro y cinco.

Titulo I1. Contratos de trabajo

Capitulo Il. Capacidad para contratar

Periodo de prueba Art. 49. El periodo de prueba, que no puede exceder de sesenta (60) dias,
es la etapa inicial del contrato de trabajo, y tiene por objeto, por parte del patrono, apreciar las
aptitudes del trabajador, y por parte de éste, la conveniencia de las condiciones de trabajo.

Este periodo sera remunerado y si al terminarse, ninguna de las partes manifiesta su

voluntad de dar por terminado el contrato, continuara éste por tiempo indefinido.

Finalizacién durante periodo de prueba Art. 52. Durante el periodo de prueba cualquiera de
las partes puede ponerle término al contrato, por su propia voluntad, con justa causa o sin ella, sin

incurrir en responsabilidad alguna

Capitulo V. Reglamento de Trabajo

Art. 87. Reglamento de Trabajo es el conjunto de normas obligatorias que determinan las

condiciones a que deben sujetarse el patrono y sus trabajadores en la prestacion del servicio.

Titulo V. Jornadas, descansos y salarios
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Capitulo I. Jornadas de Trabajo

Trabajo suplementario u horas extras Art. 320. Trabajo suplementario o de horas extras es

el que excede de la jornada ordinaria, y en todo caso el que excede de la maxima legal.

Titulo V. Proteccion a los trabajadores durante el ejercicio del trabajo

Capitulo I. Higiene y seguridad en el trabajo

Acondicionamiento de locales y equipo Art. 391. Todo patrono o empresa esta obligado a
suministrar y acondicionar locales y equipos de trabajo que garanticen la seguridad y la salud de

los trabajadores.

Capitulo Il. Riesgos profesionales

Accidente de trabajo. Definicion Art. 403. Se entiende por accidente de trabajo todo suceso
imprevisto y repentino que sobrevenga por causa o0 con ocasion del trabajo y que produzca al

trabajador una lesidn organica o perturbacion funcional permanente o pasajera.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

A continuacion, se detalla los aspectos importantes de la metodologia en el presente
proyecto de tesis, teniendo como finalidad una comprensién mas clara sobre el enfoque, tipo de

estudio, alcance, disefio, alcance, muestra y técnicas a utilizar.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

La congruencia implica, por ejemplo, que todos los temas y subtemas del marco teérico se
encuentren estrechamente relacionados con el planteamiento y hayan sido incluidos en los
resultados, que los descubrimientos, hallazgos y conclusiones estén asociados con los analisis
y resultados y, desde luego, con los apartados del marco teorico, que todos los elementos de
la discusion se refieran al planteamiento (objetivos, preguntas y justificacion), que las
hipétesis y variables se localicen en el marco teorico (se presenten estudios sobre ellas) y se

discutan en las conclusiones, etc. (Hernandez e. a., 2014)

Con el proposito de determinar de manera estructurada la relacién que existe entre el
planteamiento del problema y la metodologia de investigacion utilizada en el proyecto, se
muestra una tabla que consta de la definicion del problema, las preguntas de investigacion,
objetivos; general y especifico, variables; dependientes e independientes, con la finalidad de

poder comprobar la congruencia de los elementos descritos anteriormente.

A continuacion, se presenta la matriz metodolégica.
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3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

Tabla 1. Matriz Metodoldgica

PROPUESTA DE MEJORA EN LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION EN GILDAN

PROBLEMA

PREGUNTAS DE
INVESTIGACIO
N

RIO NANCE
OBJETIVOS VARIABLES
GENERAL ESPECIFICO | INDEPENDIENTE | DEPENDIENT
S S E

¢De qué forma
se podrian
Analizar  los
procesos de
reclutamiento y
seleccion para
la elaboracion

de una
propuesta  de
mejora,

identificando la
importancia de
estos, con la
finalidad de
entregar los
expedientes en
tiempo y forma
a la planta
correspondient
e de Gildan Rio
Nance?

1. ;De qué manera
se realizan en la

actualidad los
procesos de
Reclutamiento vy
Seleccidon en

Gildan Rio Nance?

2. ¢Cuéles son los
efectos que se
generan en la
elaboracion de los
expedientes en
Gildan Rio Nance?

3 ¢Cudl es la
situacién actual de
las competencias

que posee el
equipo de
Reclutamiento vy
Seleccion de

Gildan Rio Nance?

Analizar  los
procesos de
reclutamiento y
seleccion para
la elaboracion
de una
propuesta  de
mejora,

identificando la
importancia de
estos, con la
finalidad de
entregar los
expedientes en
tiempo y forma
a la planta
correspondient
e de Gildan Rio
Nance.

Evaluar como
se realizan en
la actualidad
los procesos de
Reclutamiento
y Seleccion en
Gildan Rio
Nance.

Procesos de
Reclutamiento y
Seleccion.

Evaluar los
efectos que se
generan en la
elaboracion de
los
expedientes en
Gildan Rio
Nance

Efectos de la
elaboracion de los
expedientes.

Analizar la
situacion

actual de las
competencias
que posee el
equipo de
Reclutamiento
y Seleccion de
Gildan Rio
Nance.

Competencias que
posee el equipo.

Propuesta de
mejora.

Fuente: (Elaboracion propia 2022)
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

VARIABLE
DEPENDIENTE

©
—
2
)
=
]
°
©
S
(%]
]
>
o
o
—
o

Figuras 1. Diagrama de variables de investigacion

Fuente: (Elaboracion propia 2022)

VARIABLES
INDEPENDIENTES

PROCESOS DE
RECLUTAMIENTO Y
SELECCION

*Solicitud de plazas vacantes

*Ingreso en el sistema del
personal a reclutar en el
porton

*Pruebas de habilidades

*Entrevista con RR-HH

*Seleccién por parte de RR.HH

*Examen medico

*Entrevista reclutamiento

*Seleccién por parte de
reclutamiento

*Solicitud de documentacion
personal al candidato

*Entrega de documentacion
del Candidato

*Elaboracion del expediente.
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

CONTINUACION DE LA FIGURA 1

Retraso en la entrega

VARIABLE VARIABLES

DEPENDIENTE INDEPENDIENTES Rl R e el G el
proceso de elaboracion del

expediente

EFECTOS DE LA ELABORACION DE

LOS EXPEDIENTES Extravio de documentacion

Control en los documentos

Falta de un archivo en donde se
pueda buscar la documentacion

©
—
2
)
b
@
©
©
+
(%]
o
=)
o
o
p
o

Conocimientos Generales

COMPETENCIAS DEL EQUIPO Habilidades y Destrezas

Actitudes y Valores

Figuras 2 Diagrama de variables de investigacion

Fuente: (Elaboracidn propia 2022)
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3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 2 Operacionalizacion de las Variables

1.

Procesos de
Reclutamiento y
Seleccion.

. )
Conceptual

Operacional

Segln
Chiavenato el
proceso de
reclutamiento y
seleccidn de
personal para
atraer a los
mejores
candidatos, para
que de ellos se
elijan a los
integrantes
adecuados para
los puestos que
existen en la
empresa, con la
intencion de
mantener o
aumentar la
eficiencia y el
desempefio del
personal, asi
como la eficacia
de la
organizacion
(Burgos, 2020)

Son los procesos
establecidos por
la empresa para
las posiciones
directas en Gildan
con la finalidad
de contratar el
mejor talento
humano.

. . . .
*Solicitud de Tiempo 1
plazas vacantes
*Ingreso en el Método 2
sistema del
personal a reclutar
en el porton
*Pruebas de Método 3
habilidades

Tiempo 4
*Entrevista con
RR.HH.
*Seleccion por Control 5
parte de RR.HH.
*Examen medico Control 6
*Entrevista 7
reclutamiento Control
*Seleccion por Control 8
parte de
reclutamiento
*Solicitud de Claridad 9
documentacion
personal al
candidato
*Entrega de Tiempo 10

documentacion del
candidato

Fuente: (Elaboracién propia)
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3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

CONTINUACION DE LA TABLA 2. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

2.
Efectos de la

elaboracion del

expediente

3. Competencias
del equipo.

Fuente: (Elaboracion propia 2022)

Elaboracién del Requisitos 11
expediente. Meta 12
Seguimiento 13
El expediente Es el conjunto de | Retraso en la Tiempo 14
hace referencia al | documentacion entrega
conjunto de requerida de los Falta de Metodologia 15
documentos que candidatos metodologfa en el
conforma un seleccionados, los | proceso de
procedimiento, ya | cuales deben ser elaboracion del
sea judicial, entregados en expediente
administrativo o tiempo y forma a Extravio de Orden 16
policial. (Trujillo, | las plantas que documentacion
2021) corresponden. Control en los Control 17
documentos
Archivo en donde Control 18
se pueda buscar la
documentacion
Se definen como | Es el conjunto de | Conocimientos Claridad 19
las caracteristicas | factores que posee | Generales Objetivos 20
demostrables en | cada colaborador
un individuo que | del area de Habilidades y Comunicacion 21
permiten a éste el | reclutamiento y Destrezas
desempefio.  De | seleccién de
manera que las | Gildan Rio Nance Toma de 27
competencias de decisiones >3
puestos son
conductas -
observables y Trapajo en 24
medibles que equipo
forman parte de -
un trabajo.” (Gary Orientado a 25
Dessler, 2011) resultados
Actitudes y Valores | Compromiso 26
27
Participacion 28
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3.1.4 HIPOTESIS

Los procesos de reclutamiento y seleccion, el efecto al elaborar los expedientes y las
competencias del equipo influyen en el tiempo de entrega de los expedientes a las plantas de

Gildan Rio Nance.

Los procesos de reclutamiento y seleccion, el efecto al elaborar los expedientes y las
competencias del equipo no influyen en el tiempo de entrega de los expedientes a las plantas de

Gildan Rio Nance.

3.2 ENFOQUE Y METODOS

A continuacion, se detalla el enfoque y método a utilizar, con la finalidad de obtener

claridad en la investigacion.

En base a la metodologia de la presente investigacion se aplica un cuestionario con la
escala de Likert a los colaboradores del area de reclutamiento y seleccion de la empresa Gildan
Rio Nance con la finalidad de poder obtener resultados claros y objetivos a lo que respectan las

necesidades de los procesos de reclutamiento y seleccion que implementan actualmente en el area.

Sampieri (2014) menciona que los métodos mixtos representan un conjunto de procesos
sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos
cuantitativos y cualitativos, asi como su integracién y discusion conjunta, para realizar
inferencias producto de toda la informacidon recabada (metainferencias) y lograr un mayor

entendimiento del fendmeno bajo estudio.

Se presenta un resumen del enfoque y método de la investigacion (véase en la figura 3) con

el propdsito de tener una idea mas clara y detallada del mismo.
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Enfoques Cuantitativo

Tipo de Estudio No Experimental

l:'—
[ e
| |
i
[ =
[ e

Tipo de Disefio
Alcance Descriptivo
Probabilistico

Tipo de Muestra

Técnicas Cuestionario

Figuras 3 Disefio de esquema metodoldgico

Fuente: (Elaboracion propia 2022)

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion es transeccional, considerando que el cuestionario se aplicara
en un momento determinado, es decir en un tiempo Unico a todo el personal participante en el
proceso de recoleccion de datos con el fin de poder identificar las variables que estan afectando

en los objetivos del proceso de reclutamiento y seleccion. (Hernandez e. a., 2014)

3.3.1 POBLACION

Hernandez Fernandez y Bapipsa (2014) sefialan que:

Poblacion o universo Conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones.
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La poblacidn participante de la presente investigacion esta constituida por 9 colaboradores
de la empresa Gildan Rio Nance, centrada en el &rea de Reclutamiento y Seleccion.

3.3.2 MUESTRA

Muestra probabilistica por racimos es el muestreo en el que las unidades se encuentran

encapsuladas en determinados lugares fisicos. (Sampieri, Metodologia de la Investigacion, 2014)

La muestra se tomd de 8 colaboradores del area de Reclutamiento y Seleccion en la

empresa Gildan Rio Nance, la cual equivale a un 99% de la poblacién tomada.
Esto debido a que una coordinadora no logro realizar la encuesta por motivos personales.

3.3.3 UNIDAD DE ANALISIS

Aqui el interés se centra en “qué o quiénes”, es decir, en los participantes, objetos, sucesos
o colectividades de estudio (las unidades de muestreo), lo cual depende del planteamiento y los

alcances de la investigacion. (Sampieri, Metodologia de la Investigacion, 2014).

De acuerdo con (Sampieri, Metodologia de la Investigacion, 2014) unidad de
muestreo/analisis (si se trata de individuos, organizaciones, periodos, comunidades, situaciones,

piezas producidas, eventos, etc.).

La investigacién toma como unidad de analisis a nueve colaboradores, como ser:

Asistentes, coordinadores y jefatura y gerencia del area de Reclutamiento y Seleccion en la
empresa Gildan Rio Nance.
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Tabla 3 Unidad de Analisis

Fuerza laboral del area de Reclutamiento y seleccion

Cantidad

Gerente 1
Jefatura 1
Coordinadores 2
Asistentes 5

Fuente: (Elaboracién propia, 2022)

3.3.4 UNIDAD DE RESPUESTA

Como unidad de respuesta tenemos, los resultados generados de un cuestionario, para un
seguido analisis, el cual permitira conocer si los procesos de reclutamiento y seleccion, los
efectos de la elaboracion de los expedientes y competencias del equipo influyen o no en el tiempo
de la entrega, en el control de los procesos, en el seguimiento de los métodos establecidos y en el

orden de la documentacion.
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3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

Con el fin de obtener informacion veraz e importante, se describiran a cabalidad las

técnicas e instrumentos a aplicar en la investigacion.

3.4.1 INSTRUMENTO

El Instrumento de medicion es: el Recurso que utiliza el investigador para registrar

informacion o datos sobre las variables que tiene en mente. (Sampieri, 2014)

En la investigacion juegan un papel muy importante, ya que con ellos se logra indagar y
profundizar en los temas a estudiar, entre los tipos de instrumentos mas destacados y utilizados se

encuentran los cuestionarios;

3.4.2 TIPO DE INSTRUMENTO

3.4.2.1 CUESTIONARIOS

Sampieri (2014) sefiala que, cuestionario es el conjunto de preguntas respecto de una 0 mas

variables que se van a medir.

Para recolectar de datos en la presente investigacion se realizard un cuestionario con la
escala de Likert que constard de 28 preguntas relacionadas al tema de estudio, el cual sera
dirigido a 8 colaboradores del area de Reclutamiento y Seleccion en la empresa Gildan Rio
Nance.

3.4.3 PROCESO DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

La validez de un instrumento de medicion se evallUa sobre la base de todos los tipos de

evidencia. Cuanta mayor evidencia de validez de contenido, de validez de criterio y de validez de
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constructo tenga un instrumento de medicion, éste se acercard mas a representar las variables que

pretende medir. (Sampieri, 2014)

Se aplicard un cuestionario y encuesta a los colaboradores tomados en la muestra, con el
proposito de validar el instrumento utilizado, de tal manera de, conocer los factores causantes de
la problematica. Con la finalidad de que los seleccionados expongan su criterio en las preguntas
correspondientes segln sus perspectivas, obteniendo asi, una investigacion fiable. Se procesaron

los datos a través de la herramienta Excel, con el fin de analizar los mismos.

Para determinar la confiabilidad del instrumento se establece su consistencia interna y la
equivalencia de sus items, para ello se utilizé el coeficiente de alfa de Cronbach, que vade 0 a 1,
siendo el 1 el indicador de mayor consistencia, por lo tanto, el nivel de confiabilidad es de un alfa

de Cronbach de 0.855 lo que nos indica un alto grado de fiabilidad.
Para determinar el calculo del Alfa de Cronbach:

K I_ZS,:
3

K-1

Donde:

K: El nimero de items = 28

Si%; Sumatoria de Varianzas de los items = 13.78125
S¢: Varianza de la suma de los items = 78.9375

o: Coeficiente de Alfa de Cronbach = 0.85598663
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3.5 FUENTES DE INFORMACION

Existen dos tipos de fuentes de informacion, los cuales son: primarias y secundarias.

Para la realizacion de la investigacion y recoleccion de datos se utiliza como fuentes de
informacion elementos internos de la institucion mediante un estudio e indagacién en los

procesos de reclutamiento y seleccion.

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) las referencias o fuentes primarias
proporcionan datos de primera mano, pues se trata de documentos que incluyen los resultados de
los estudios correspondientes. Ejemplos de éstas son: libros, antologias, articulos de
publicaciones periodicas, monografias, tesis y disertaciones, documentos oficiales, reportes de
asociaciones, trabajos presentados en conferencias o seminarios, articulos periodisticos,
testimonios de expertos, documentales, videocintas en diferentes formatos, foros y paginas en

internet, etcétera.

Por lo que, la fuente primaria se obtendra en base a evidencias concretas, es decir, tomadas
mediante un cuestionario basado en las funciones de los miembros del equipo del area de

Reclutamiento y Seleccidn.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

En la presente investigacion se utilizaron las siguientes fuentes secundarias:

= Atrticulos Cientificos, Libros, Estudios Universitarios, Paginas Web
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CAPITULO IV RESULTADOS Y ANALISIS

En este capitulo se aplica, un cuestionario a los colaboradores del area de Reclutamiento y
Seleccidn para una seguida recoleccion de datos, en el cual se procesan los resultados obtenidos
con el proposito de poder analizar los procedimientos que se realizan en el &rea. De tal manera de,
poder obtener un panorama claro de la situacion actual y poder asi, determinar conclusiones y

generar una propuesta de mejora.

Cabe mencionar que, el método que se utilizara para la interpretacion de los resultados sera
la descripciédn de las variables, como primer paso se explicara la importancia de cada una, lo que
se pretende lograr al medir la variable, cuales son las dimensiones de cada variable y sobre todo

de qué manera se obtendran los resultados.

A continuacion, se detalla la comparacion entre la unidad de analisis y la encuesta,

posteriormente se detalla una breve descripcién de las variables a investigar:

4.1 COMPARACION ENTRE LA UNIDAD DE ANALISIS Y LA ENCUESTA

El cuestionario elaborado consta de una serie de preguntas, el cual comienza desde conocer
la poblacién que conforma el area de reclutamiento y Seleccion de la empresa Gildan Rio Nance,
es decir, indagar en los datos generales, como ser, la cantidad de mujeres y hombres en especifico,
tiempo de laborar en la compafia, nivel educativo y edades. Seguidamente, una seria de
interrogantes dirigidas a los procesos que realizan para la elaboracion de los expedientes de los
candidatos, con la finalidad de conocer las competencias que poseen los colaboradores y los

factores que actualmente interfieren negativamente en la entrega de estos.

El instrumento de aplicacion se encuentra disefiado en escala de Likert, para efectos de
interpretacion de cada una de las respuestas se agruparan en aspectos como ser: totalmente de
acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo,
por ende, consolidando los porcentajes de las escalas en favorables y desfavorables, lo cual
permitira realizar un sondeo mediante los resultados obtenidos y un analisis mas preciso de la

investigacion.
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4.2 DATOS GENERALES

A continuacion, se presenta el analisis de datos generales que se indagaron en el
cuestionario a la fuerza laboral del area de reclutamiento y seleccion de Gildan Rio Nance, con el

objetivo de conocer mejor ciertas caracteristicas de los colaboradores.

Tiempo de laborar en la Organizacién

’ 12.5%
. (]

Menosde 1afio M1a3afios M3abafos Mas de 5 afios

Figuras 4 Tiempo de laborar en la Organizacion

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

De acuerdo con los datos obtenidos, se muestra que el 50% de los colaboradores tienen
menos de un afio de laborar en la organizacion. EI 25% de la poblacién se encuentra en el rango
de 1 a 3 afios de antigtiedad en la empresa. El 12.5% de los colaboradores tienen de 3 a 5 afios de
antigiedad en Gildan Rio Nance y el 12.5% restante, tiene mas de 5 afios de laborar en la
empresa, por lo tanto, se considera que la poblacién que sobresale son los colaboradores que

tienen menos de un afio laborando para la empresa, esto debido a puesto temporales.
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20-25 26-30 M 31 en adelante

Figuras 5 Edad

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

Referente a las edades de la poblacion encuestada, se indica que el 12.5% de los
colaboradores del area de Reclutamiento y Seleccidn oscilan entre las edades de 20 a 25 afios, el
70% de los encuestados oscilan en el rango de 26 y 30 afios, siendo la poblacion que mas

sobresale. EI 12.5% del personal oscila en el rango de 31 afios en adelante.
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Nivel académico

Licencuatura en Psicologia ™ Licenciatura en Relaciones industriales m Master = Pasante de Maestria

Figuras 6 Nivel académico

Fuente: (Elaboracién propia, 2022)

Los resultados indican que, el 100% de la fuerza laboral del area de reclutamiento y
seleccion de Gildan Rio Nance cuenta con un nivel educativo universitario, dividido de la
siguiente manera: el 50% de los colaboradores poseen el titulo de Licenciatura en Psicologia, el
25% del personal se encuentran cursando actualmente su Maestria, el 12.5% de los colaboradores
cuentan con un titulo de Licenciatura en Relaciones Industriales y por ultimo pero no menos

importante el area cuenta con un 12.5% posee el titulo de Master.

4.3 VARIABLE #1

Procesos de Reclutamiento y Seleccion:

El presente proyecto permite describir los pasos actuales que se llevan a cabo en el proceso
de reclutamiento y seleccion de Gildan Rio Nanceen donde se inicia con la solicitud de plazas
vacantes que realiza cada planta y termina con la entrega de los expedientes de las personas

seleccionadas para cada plaza vacante, a continuacion, se detalla el proceso:
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Solicitud de plazas vacantes: las solicitudes se realizan de cada planta dentro del
parque Gildan Rio Nance.

Ingreso en el sistema del personal a reclutar en el porton: durante los dias de
reclutamiento se ingresa al sistema a todo el personal que llega de manera

voluntaria en busqueda de una oportunidad laboral.

Pruebas de habilidades: las pruebas de habilidades se realizan a todo el personal

que aplican para plazas operativas (produccion).

Entrevista con RR-HH; una vez el candidato pasa las pruebas de habilidades
realiza entrevista por parte de RR.HH segun las plantas que lleguen a entrevistar ese
dia.

Seleccion por parte de RR.HH: Una vez el candidato sea seleccionado por parte
de RR.HH se procede con el examen médico, si no es seleccionado se despacha con

explicacion.

Examen médico: se realiza examen médico fisico al candidato seleccionado por
parte de RR.HH.

Entrevista reclutamiento: una vez el candidato se haya realizado el examen

meédico se realiza la entrevista final por parte de reclutamiento.

Seleccion por parte de reclutamiento; una vez seleccionado por parte de

reclutamiento se le dice al candidato para que area, puesto y planta fue seleccionado.

Solicitud de documentacién personal al candidato; en la entrevista por parte de
reclutamiento se le explica al candidato los documentos que debe llevar el siguiente

dia para iniciar el armado del expediente.
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» Entrega de documentacion solicitada por parte del candidato seleccionado; el
siguiente dia el candidato debera presentar la documentacién completa requerida

por parte de reclutamiento.

= Elaboracion del expediente; una vez la documentacion esta completa y
dependiendo el puesto para el que sea seleccionado el candidato debe realizar
distintas pruebas para la elaboracion final del expediente.

Mediante esta variable se pretende evaluar como se realizan en la actualidad los procesos
de Reclutamiento y Seleccién en Gildan Rio Nance, mediante la medicion de los siguientes
indicadores: tiempo, método, control, orden y claridad, en los que se pretende investigar si los
pasos se estan ejecutando adecuadamente, evaluar si se estan utilizando los métodos establecidos,
verificar si existe un control y orden en los tiempos durante el desarrollo del proceso y la claridad

en la ejecucion del mismo.

Los resultados de la variable descrita se obtendrdn mediante la aplicacién de un
cuestionario a la fuerza laboral que conforma el area de Reclutamiento y Seleccion para poder

distinguir las oportunidades de mejora en los mismos.

A continuacion, los resultados:
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¢La solicitud de plazas vacantes se procesa en el tiempo
establecido?

0:0%

Totalmente De acuerdo  Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #1

Figuras 7 Indicador Tiempo

Fuente: (Elaboracién propia, 2022)

De acuerdo con las repuestas recibidas, el 50% de los colaboradores opinan de manera
desfavorable a la evaluacion realizada del indicador tiempo, en contraste, el otro 50% de la

poblacién tiene una opinidn favorable.

Mediante los resultados se puede observar que parte de los encuestados opinan que la
solicitud de plazas vacantes no se esta procesando en el tiempo que se deberia realizar, por lo que,
esto podria ser un retraso en la entrega del expedientes, ya que aunque el candidato ya este
seleccionado no se puede proceder por parte de reclutamiento sin tener la solicitud de la plaza en
el reporte de la semana, el investigador sugiere una revision al procedimiento mencionado para

tomar medidas adecuadas que permitan mitigar errores en el proceso.
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¢El ingreso del personal a reclutar en el porton se esta
haciendo en tiempo y forma?

0.0% 0.0% a
Seriesl

Totalmente De acuerdo Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #2

Figuras 8 Indicador Método

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

Segun la opinion de los colaboradores, el 87.5% opina de forma favorable a la evaluacién
que se realiz6 para indagar el indicador Método, reflejando que la mayoria considera que el
ingreso del personal que llega al portdn se esta ingresando en el sistema en un tiempo adecuado,
sin embargo, cabe mencionar que existe un pequefio porcentaje que se encuentra del lado
contrario, ya que un 12.5% opina de forma desfavorable, pensando que no se esta siguiendo el
método adecuado en el ingreso del personal al sistema, por lo que, esto llevaria mas tiempo de lo
habitual alargando la estadia del candidato en la empresa, es necesario la revision de este proceso

indicado para mejorar el método que actualmente se realiza.
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¢Se estan aplicando las pruebas de habilidades de la forma
correcta segun los métodos establecidos por la empresa?

0.0% )
Seriesl

Totalmente De acuerdo Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #3

Figuras 9 Indicador Método

Fuente: (Elaboracién propia, 2022)

En base a las respuestas de la poblacion encuestada, el 62.5% inclina su opinién de manera
favorable a la investigacién del indicador método, afirmando que se estan aplicando las pruebas

de habilidades segun el método establecido por la empresa.

Sin embargo, el 37.5% indica que no se estan aplicando las pruebas de habilidades segun
los métodos establecidos por la empresa, por lo que, los colaboradores inclinan su opinion de
lado desfavorable. Se sugiere indagar en el método que se estd manejando en el procedimiento
mencionado, verificar que las pruebas de habilidades sean aplicadas y sujetas totalmente al
método establecido por la organizacion., esto para evitar la pérdida de candidatos en el mercado

tomando en cuenta que reprueben las pruebas por un mal método de aplicacion.
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¢Las entrevistas por parte de RR.HH se desarrollan en un
tiempo adecuado?

25.0% 25.0%

0.0% 0.0% "
Seriesl

Totalmente De acuerdo  Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #4

Figuras 10 Indicador Tiempo

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

De acuerdo con las opiniones de los colaboradores, resultaron percepciones divididas entre
los colaboradores en la evaluacion del indicador tiempo, a lo que respecta la realizacion de las
entrevistas por parte de RR.HH de cada planta, ya que, el 50% de los encuestados indicaron su

opinion de forma desfavorable y el otro 50% mostro su opinion de forma favorable.

Este factor de suma importancia que debe ser trabajado cuidadosamente debido a que el
manejo del tiempo es fundamental en el proceso, tomando en consideracion que entre méas se
tarde RR.HH en desarrollar las entrevistas, mas tiempo se queda el candidato en la empresa, y
menos tiempo le queda en ir a recolectar la documentacion que se le pide para el siguiente dia,

por lo que esto conlleva un retraso.
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¢Se recibe el correo de seleccion por parte de RR.HH a tiempo?

0.0% 0:0%

Totalmente De acuerdo Ni deacuerdo  En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #5

Figuras 11 Indicador Control

Fuente: (Elaboracién propia, 2022)

El 75% de los encuestados indican su opinién de forma desfavorable al evaluar el indicador
Control en base al correo del proceder que se recibe por parte de RR.HH. de los candidatos
seleccionados, sin embargo, esto conlleva a un retraso en la entrega ya que, aunque el expediente
este con la deméas documentacidn, si no tiene el correo de seleccion por parte de RR.HH. no se

puede entregar el expediente a planta,

Sin embargo, el 25% de los colaboradores del &rea difieren de ello, inclinando su opinion
de manera favorable, indicando que los correos de seleccion por parte de Recursos Humanos son
recibidos en el tiempo adecuado, por lo que, es necesario revisar la realizaciéon del proceso para

poder dar a conocer la importancia de este.
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¢ Se tiene un control establecido sobre el tiempo en el que se
realizan los examenes médicos?

0.0% 0.:0% a
Seriesl

Totalmente De acuerdo Ni deacuerdo  En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #6

Figuras 12 Indicador Control

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

Segun las respuestas de la poblacion encuestada, el 62.5% brindo su opinion de forma
desfavorable, dando a entender que no se tiene un control en el tiempo que se realizan los
examenes medicos en los reclutamientos, teniendo esto un efecto negativo ya que mientras no
sale de examen médico no pueden ser entrevistados por reclutamiento, generando esto un retraso

en el proceso, por ende, por lo tanto, se recomienda revisar el control actual del proceso.

Sin embargo, existe un 37.5% de los colaboradores que opinaron de manera favorable en la
evaluacion realizada al indicador Control, al indagar este aspecto, tiene mucho que ver que doctor
es el que estd dando apoyo en el area de reclutamiento y seleccién ya que no hay un doctor

permanente en el area, la rotacion de estos dentro del parque varia segun disponibilidad.
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¢Las entrevistas por parte de reclutamiento son desarrolladas
en tiempo y forma?

50:0% 50.0%

0.0% 0.0% 0:0% i
Seriesl

Totalmente De acuerdo  Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #7

Figuras 13 Indicador Organizacion

Fuente: (Elaboracién propia, 2022)

En base a los resultados recibidos, la poblacién encuestada muestra una misma percepcion
ante la interrogante, en el cual, el 100% de los colaboradores opinaron de forma favorable en la
investigacién sobre el indicador organizacion, reflejando y haciendo constar que las entrevistas
por parte de reclutamiento son realizadas de manera eficiente, es decir, en tiempo y forma, ya que
aunque exista un retraso en los procesos anteriores se trata de entrevistar todo el personal el
mismo dia que han sido seleccionados por RR.HH. para que estos no tengan que asistir un dia
mas solo a entrevista con el area, para ello se tiene un tiempo establecido por cada entrevista y

hasta el momento se ha respetado.
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¢Se tiene un control de los candidatos seleccionados por parte
de reclutamiento?

0.0% 0.0% :
Seriesl

Totalmente De acuerdo Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #8

Figuras 14 Indicador Control

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

El 87.5% de los encuestados inclinaron sus opiniones de manera favorable al evaluar el
indicador Control, afirmando mas de la media que se lleva un registro de los candidatos que nos
seleccionados a diario, cabe mencionar que este aspecto es muy importante al momento que se le

cuestione por algin candidato el reclutador tenga el estatus de la persona,

Sin embargo, hay un 12.5% de los colaboradores que opinan que este dato no se tiene
siempre a mano, brindando su opinion de forma desfavorable en el manejo que se tiene de los
candidatos seleccionados por parte del personal de reclutamiento, dado al pequefio sesgo se

recomienda revisar el control actual del proceso.
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¢Se le explica al candidato sobre la documentacion que debe
entregar?

100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0% 0.0% 0.0% 0.0%
0.0%

Seriesl

Totalmente De acuerdo Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #9

Figuras 15 Indicador Claridad

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

Segun las respuestas dadas por los colaboradores, el 100% opind de manera favorable en la
medicion del indicador Claridad, mostrando que la poblacion total afirma que se le explica con
claridad al candidato sobre la documentacion que debe entregar al reclutador, este aspecto es muy
importante ya que de ello depende que el candidato entregue la documentacion como se le

requiere, evitando retraso en el proceso.
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¢Los candidatos cumplen con la entrega de la documentacién a
tiempo?

0.0% ]
Seriesl

Totalmente De acuerdo Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #10

Figuras 16 Indicador Tiempo

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

Segun los resultados, el 50% de los encuestados opinaron de manera desfavorable en la
evaluacion realizada sobre el indicador Tiempo, indicando que los candidatos no cumplen con la
entrega de documentacién a tiempo, generando un retraso en el proceso ya que sin la

documentacién no se puede completar el expediente.

Sin embargo, en contraste a ese 50% desfavorable se encuentra el otro 50% de los
colaboradores que opinaron de forma favorable, se observa que la poblacion encuestada se
muestra dividida en cuanto a que, si los candidatos cumplen con la entrega de la documentacion a
tiempo, esto debido a que no todos los candidatos entregan la documentacion con retraso por lo

que, se debe indagar en el proceso para poder completar el expediente a tiempo.
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¢La elaboracién del expediente cumple con los requisitos
establecidos?

0.0% 0.0% ]
Seriesl

Totalmente De acuerdo  Ni deacuerdo En Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo  desacuerdo desacuerdo

Pregunta #11

Figuras 17 Indicador Requisitos

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

El 87.5%, es decir, la mayoria de los encuestados brindaron su opinion de forma favorable
sefialando que la elaboracion del expediente cumple con los requisitos establecidos para

posteriormente entregarlos a las plantas correspondientes.

Sin embargo existe un 12.5% de los colaboradores que opinaron de manera desfavorable,
generando un pequefio sesgo al evaluar el indicador Requisitos, esto puede generar
inconformidad por parte de RR.HH de cada planta ya que el expediente debe entregarse a
cabalidad con toda la documentacion requerida segun sea el caso, si esto no se lleva a cabo se
podria generar un reproceso y por ende un retraso en el proceso.
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¢ Tienen una meta establecida en la entrega de expedientes?

0.0% ;
0 Seriesl

Totalmente De acuerdo Ni deacuerdo  En desacuerdo Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #12

Figuras 18 Indicador Meta

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

En base a las respuestas recibidas, el 75% de la poblacion reflejo estar de acuerdo opinando
de forma favorable en la evaluacion del indicador Meta, afirmando que el equipo tiene una meta

establecida sobre cuantos expedientes se deben entregar.

Sin embargo, el 12.5% opind de manera desfavorable, la minoria difirié al opinar en que el
area de reclutamiento no cuenta con una meta establecida que especifique cuantos expedientes se

deben entregar por persona a las plantas.
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¢Se le da el debido seguimiento a la elaboracién de los
expedientes?

0.0% 0.0% :
Seriesl

Totalmente De acuerdo  Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #13

Figuras 19 Indicador Seguimiento

Fuente: (Elaboracién propia, 2022)

De acuerdo con los resultados, la mayoria de los colaboradores, como ser, el 87.5%
opinaron de manera favorable, midiendo el indicador Seguimiento, de acuerdo con el
seguimiento que cada colaborador realiza a sus expedientes, de tal manera que estén seguros de
que se entregaran en un corto tiempo y con toda la documentacién requerida, este seguimiento

agiliza el proceso de una manera positiva al proceso.

Sin embargo, el 12.5% opind que no se le estd brindando el debido seguimiento a la
elaboracion de expedientes, siendo esto una opinién desfavorable, por ende, se refleja una
pequefia diferencia de perspectivas en el cual, se recomienda verificar el proceso, ya que esto
puede tener un retraso en el proceso, al no tener un seguimiento de sus expedientes, puede ocurrir
olvido de la elaboracion de este, por lo general cuando no se le da el seguimiento a un expediente

implica la carga laboral que esta teniendo el colaborador.
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4.4 VARIABLE #2

Efectos de la elaboracion de los expedientes:

La elaboracion de los expedientes es un punto clave dentro del area de reclutamiento y
seleccion ya que de ello depende las contrataciones que se realizan en cada una de las plantas
dentro del parque, por lo tanto, esta variable nos permitird evaluar los efectos que se generan en
la elaboracion de los expedientes en Gildan Rio Nance, para poder ingresar el mejor talento

humano.

= Dentro de las dimensiones y sus indicadores de esta variable se evaluaran lo

siguiente:

= Retraso en la entrega: dar seguimiento a los expedientes de los candidatos
seleccionados del lunes al miércoles se deben entregar a planta entre el jueves y el

viernes de la misma semana.

» Falta de metodologia en el proceso de elaboracion del expediente: mediante la
implementacién de los procesos establecidos la elaboracion de los expedientes se
realiza con mas orden y claridad, con un indice minimo de retraso o error en el

mismo.

= Extravid de documentacion: con un orden establecido se evita la perdida de
documentacién que el candidato lleva para el inicio del armado de su expediente.

= QOrden en la documentacién: la documentacion que el candidato presenta se debe

colocar en el expediente.

= Control en los documentos: el control debe de sobresalir siempre al momento de la
busqueda de algun expediente o aplicacion interna poder encontrarlo con mayor

rapidez.
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» Falta de un archivo en donde se pueda buscar la documentacién: con un archivo
general de la documentacién que se recibe a diario se llevaria un mejor control de

estos, estos divididos por planta.

Los resultados de la variable descrita se obtendran mediante la aplicacion de un
cuestionario a la fuerza laboral que conforma el area de Reclutamiento y Seleccion para poder

distinguir las oportunidades de mejora en los mismos.

A continuacion, los resultados:

¢Si el candidato no entrega la documentacion en el tiempo
requerido, genera eso un retraso en la entrega del expediente?

100.0%
100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
0.0%

Seriesl

Totalmente De acuerdo Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #14

Figuras 20 Indicador Tiempo

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

Segun la opinion de los colaboradores encuestados, el 100% muestra estar en completo
acuerdo en la medicion sobre el indicador de tiempo, por lo tanto, como poblacién total afirman
gue cuando el candidato no entrega la documentacion requerida se genera el efecto desfavorable
ya que eso conllevaria un retraso en la entrega del expediente, por lo que se le debe dar el debido

seguimiento al tiempo que estos se tardan para que este efecto se vuelva una incidencia.
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¢;Considera que existe falta de metodologia en la elaboracién
de los expedientes?

0.0% 0.0% )
Seriesl

Totalmente De acuerdo  Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #15

Figuras 21 Indicador Metodologia

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

En su mayoria de la poblacién encuestada con un 87.5% no consideran que exista falta de
metodologia en la elaboracion de los expedientes, considerando que los colaboradores realizan

paso a paso la elaboracion del expediente.

El 12.5% de la poblacién encuestada brind6d su opinion al evaluar el indicador sobre el
seguimiento de los procesos establecidos por la empresa, dando a entender que no se esta
cumpliendo a cabalidad con los pasos para evitar cualquier tipo de error en estos, esto podria
generar un efecto negativo ya que al no seguir los pasos establecidos para la elaboracion del

expediente pueden ocurrir olvidos en algun documento importante y no incluirlo en el expediente.
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(El extravio de la documentacién entregada por el candidato
se da por falta de orden?

0.0% 0.0% .
Seriesl

Totalmente De acuerdo Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #16

Figuras 22 Indicador Orden

Fuente: (Elaboracién propia, 2022)

En base a las respuestas recibidas, la mayor parte de la poblacién encuestada como ser, el
75% opind de manera favorable en la investigacién sobre el indicador Orden, indicando estar de
acuerdo en que el extravio de la documentacion externa que brinda el candidato se da por la falta
de orden, esto genera un efecto negativo ya que al no encontrar la documentacion no se puede
completar el expediente y por ende no se puede entregar a planta, sin embargo, el 25% de los
colaboradores brindé su opinion de forma desfavorable, indicando que el extravié de los
documentos no se da por el factor orden, reflejandose a un pequefio sesgo, por lo cual, se debe

verificar los factores que implica el extravio de la documentacion.
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¢Existe control en el manejo de la documentacién interna de
los expedientes?

25.0% 25.0%

0.0% :
S

Totalmente De acuerdo  Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #17

Figuras 23 Indicador Control

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

El 62.5% de los colaboradores encuestados, sefiala que, si existe control en el manejo de los
documentos internos de los expedientes, opinando de forma favorable en la evaluacién sobre el
indicador Control, por otra parte, el 37.5% de los encuestados opin6 de manera desfavorable,
indicando que no se tiene un manejo adecuado sobre la documentacion interna de los expedientes,
esto podria llevar un efecto negativo ya que la documentacién interna es de suma importancia y
la falta de control en la misma generaria un retraso en la elaboracion del expediente. Por lo que,
se sugiere una revision del procedimiento, debido a que, los resultados reflejan una diferencia de

percepciones en la poblacion.
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¢Considera necesario tener un archivo unicamente para la
documentacion que entregan los candidatos?

100.0%

80.0%

60.0%

40.0%

20.0% 0.0% 0.0% 0:0%
0.0%

S

Totalmente De acuerdo  Ni deacuerdo En Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo  desacuerdo desacuerdo

Pregunta #18

Figuras 24 Indicador Control

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

Segun los resultados, el 87.5% de la poblacién considera necesario tener un archivo
unicamente para la documentacion que entregan los candidatos, esto para poder tener un control
mas estable, y al momento de buscar la documentacién la encuentren facilmente, esto se podria
realizar con division en el archivo como ser la planta en la que fue seleccionado y por género, ya
que actualmente toda la documentacion se deja sobre una mesa y esto genera un efecto negativo
en el control de estos. Un 12.5% opinan de manera desfavorable la implementacion de un archivo

para el indicador control. Por ende, el investigador recomienda analizar lo expuesto.
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4.5 VARIABLE #3

Competencias del Equipo:

El area de reclutamiento y seleccidn cuenta con una fuerza laboral de un gerente, un jefe,

dos coordinadores y cinco asistentes.

Las competencias son las habilidades que poseen los individuos, formadas por sus
capacidades y destrezas con las que cuenta para poder realizar eficientemente sus labores diarias

en los puestos de trabajo.

La variable mencionada, tiene como propdsito analizar la situacion actual de las
competencias que posee el equipo de Reclutamiento y Seleccion de Gildan Rio Nance, sobre todo
si poseen las competencias requeridas para el desarrollo de sus labores diarias, midiendo las
siguientes dimensiones mediante: conocimientos generales, habilidades y destrezas, actitudes y

valores.

La primera dimension se encuentra los conocimientos generales, en el cual se dentro de los
indicadores se encuentra la claridad de los objetivos en el area, con la finalidad de verificar si los
colaboradores realmente comprenden a los procesos, es decir, si los conocen a cabalidad, para la

elaboracion de los expedientes.

En la segunda dimension se encuentran las habilidades y destrezas, en el cual se mediran
los siguientes indicadores: Comunicacién; para conocer si los miembros del equipo tienen la
habilidad de comunicarse tanto con sus compafieros de trabajo, como con los candidatos. De
igual manera, de ser entendido y comprender a los deméas al momento de transmitir informacion y

evaluar la efectividad de este, en las labores diarias.

En la tercera dimensidn se considera la toma de decisiones, teniendo como propdsito medir
si el colaborador es capaz de accionar de manera eficaz y con un tiempo comprensible en

situaciones que se le presenten en su jornada de trabajo.

En la dimensidn de Actitudes y Valores, se pretender medir los siguientes indicadores:
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= Compromiso: la importancia y dedicacion que el colaborador muestra y aplica en el
desarrollo de sus funciones, el grado de responsabilidad que asume hacia su puesto

y el involucramiento que percibe de la empresa hacia su persona.

= Participacion: que tan proactivo e iniciativa tiene el colaborador para dar a conocer

sus ideas dentro del &rea de Reclutamiento y Seleccion.

Para la obtencion de resultados y recoleccion de informacion sobre la medicién de la
variable de Competencias, se aplica un cuestionario a los colaboradores con preguntas especificas,

para un seguido analisis de la investigacion.

A continuacién, los resultados;
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¢ Tengo claros los procesos que debo desarrollar en el area
de Reclutamiento y Seleccién?

0.0% 0:0%

Totalmente  De acuerdo Ni En Totalmente
deacuerdo deacuerdo ni  desacuerdo  desacuerdo
desacuerdo

Pregunta #19

Figuras 25 Indicador Claridad

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

El 100% de los encuestados muestran estar de acuerdo, opinando de forma favorable en la
investigacion sobre el indicador Claridad, afirmando que los colaboradores del area de
reclutamiento y seleccion tienen como fortaleza la claridad sobre los procesos que deben
desarrollar durante los reclutamientos, esto facilita el desarrollo de estos teniendo un efecto
positivo en el &rea ya que de ello depende el realizar adecuadamente cada proceso para obtener

un resultado eficiente.
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¢,Conozco los objetivos establecidos en el area de
Reclutamiento y Seleccién?

0.0% 0.0% 0.0% A
Seriesl

Totalmente De acuerdo Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta #20

Figuras 26 Indicador Objetivos

Fuente: (Elaboracién propia, 2022)

De acuerdo con las respuestas de los encuestados, el 100% opinan de forma favorable en la
medicién sobre el indicador objetivo, dado que la fuerza laboral opina que conocen en su
totalidad los objetivos establecidos en el area de Reclutamiento y Seleccion, esto conlleva un
efecto positivo ya que al conocer los objetivos los colaboradores pueden desarrollarlos
eficazmente en el area sin necesidad de que los superiores estén sobre ellos para el debido

seguimiento de estos.
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¢;La comunicacion en el equipo es efectiva?

0.0% 0.0% 0.0% ;
Seriesl

Totalmente De acuerdo  Ni deacuerdo En desacuerdo  Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo desacuerdo

Pregunta# 21

Figuras 27 Indicador Comunicacion

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

En base a los resultados obtenidos, el 100% de la poblacién encuestados muestran su
opinién de manera favorable en la evaluacion sobre el indicador Comunicacion, brindando su
opinién undnime afirmando que la comunicacion en el equipo es efectiva, esto indica un efecto
positivo ya que la comunicacion es la base para poder realizar adecuadamente las funciones
dentro del area, asi mismo de ella depende el tener empatia sobre las situaciones dificiles y de
estrés por los que pasa el area, dando su opinion e ideas sin ambigledades, por lo que se
considera que la fuerza laboral entiende y se da a entender en las diferentes situaciones que se

presenten.
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¢ Soy capaz de tomar decisiones en situaciones dificiles?

0.0% 0.0% 0.0% )
Seriesl

Totalmente De acuerdo  Ni deacuerdo En Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo  desacuerdo desacuerdo

Pregunta# 22

Figuras 28 Indicador Toma de Decisiones

Fuente: (Elaboracién propia, 2022)

El 100% de la poblacion encuestada, opina de forma favorable en la medicion sobre el
indicador Toma de decisiones. Afirmando que, en su totalidad, los colaboradores se consideran
capaces de tomar decisiones en situaciones dificiles, de conflicto o estrés, esta competencia se
afirma como un efecto positivo dentro del area ya que no se estancan en situaciones que no tienen

previstas, sino que buscan alternativas para una solucion objetiva, y asertiva.
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¢Priorizo mis asgnaciones entre lo urgente y lo
importante?

50-0% 50:0%

0.0% 0.0% ]
Seriesl

Totalmente  De acuerdo Ni En Totalmente
deacuerdo deacuerdo ni  desacuerdo  desacuerdo
desacuerdo

Pregunta# 23

Figuras 29 Indicador Toma de decisiones

Fuente: (Elaboracién propia, 2022)

Segun las respuestas obtenidas, el 100% de los encuestados opinan de manera favorable
en la evaluacion sobre el indicador toma de decisiones, en el cual, los colaboradores consideran
tener la habilidad de priorizar sus asignaciones entre lo urgente y lo importante, aspecto muy
importante dentro del area ya que a menudo se dan ocasiones en donde se presentan ambas
situaciones y el colaborador debera decidir por que funcién realizar, cabe mencionar que este
efecto se considera positivo ya que en su mayoria saben decidir sin dejar de lado las funciones

menos importantes.
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¢,Cuando observo que un compafiero tiene mucha carga
laboral le ofrezco mi ayuda?

50.0%

0.0% 0.0% 0.0% .
Seriesl

Totalmente  De acuerdo Ni En Totalmente
deacuerdo deacuerdo ni  desacuerdo  desacuerdo
desacuerdo

Pregunta# 24

Figuras 30 Indicador Trabajo en equipo

Fuente: (Elaboracién propia, 2022)

De acuerdo con los resultados, el 100% de los colaboradores muestra un total de acuerdo
que, al observar que un compafiero tiene mucha carga laboral le ofrece su ayuda, opinando de
forma favorable en el indicador de Trabajo en equipo, afirmando un apoyo incondicional entre
compafieros sin importar la situacion en la que ambos se encuentren, cabe mencionar que el
trabajo en equipo se considera un efecto positivo ya que de este dependen los resultados finales
del area, sobrellevar las situaciones de trabajar bajo presion con mucha carga laboral hace mas

facil la situacion cuando el equipo se une y sacan el trabajo en conjunto.
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¢Cuando siento que no voy a poder entregar los
expedientes a tiempo, lo doy por perdido?

0.0% 0.0% 0.0% )
Seriesl

Totalmente  De acuerdo Ni En Totalmente
deacuerdo deacuerdo ni  desacuerdo  desacuerdo
desacuerdo

Pregunta# 25

Figuras 31 Indicador Orientado a resultados

Fuente: (Elaboracién propia, 2022)

El 100% de la poblacion encuestada sefiala que no desiste en la entrega de los expedientes
aun cuando tiene muchos factores que le impiden entregarlos a tiempo, indicando su fortaleza en
el indicador de orientacion a resultados, ya que se consideran persistentes en sus propdsitos
laborales, cumpliendo con la entrega de los expedientes cuando estos han sido prometidos a
entregar a planta, cabe mencionar que este efecto positivo ayuda a entregar los expedientes a

tiempo, cumpliendo con la responsabilidad y compromiso de estos.
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¢Me propongo a dar la milla extra en mis funciones
laborales diarias?

0.0% 0.0% 0.0% ]
Seriesl

Totalmente De acuerdo  Ni deacuerdo En Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo  desacuerdo desacuerdo

Pregunta# 26

Figuras 32 Indicador Compromiso

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

En base a los resultados obtenidos, el 100% de los encuestados afirman que se proponen a
si mismos, el dar la milla extra en sus funciones diarias, con el objetivo de poder cumplir con sus
compromisos segun sea la cantidad de entrega de expedientes, asi mismo se considera que dan la
milla extra cuando se dan los reclutamientos masivos en donde por voluntad propia se inicia a
reclutar desde las 5:00am y por dejar todo en orden salen a las 7:00pm, por lo tanto se considera
que esta competencia sobresale como efecto positivo en el area de reclutamiento y seleccion de

Gildan Rio Nance.
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¢Cumplo a cabalidad con los entregables requeridos?

0.0% ]
Seriesl

Totalmente  De acuerdo  Ni deacuerdo En Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo  desacuerdo  desacuerdo

Pregunta# 27

Figuras 33 Indicador Compromiso

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

Segun las respuestas recibidas, el 87.5% de los colaboradores opinan de manera favorable
en la investigacion sobre el indicador de Compromiso, en el cual sefialan que, cumplen a
cabalidad con los entregables requeridos, en este indicador los colaboradores entregan los
expedientes prometidos a planta o los que han sido seleccionados en la semana anterior o en la
misma semana. Sin embargo, el 12.5% opinan de forma desfavorable, a lo que indica que no
siempre se entregan todos los expedientes que han sido seleccionados, esto por algun retraso en

los procesos anteriores.

76



.;Participo activamente en las actividades del area?

50-0% 50.0%

0.0% 0.0% 0:0% .
Seriesl

Totalmente  De acuerdo Ni deacuerdo En Totalmente
deacuerdo ni desacuerdo  desacuerdo
desacuerdo

Pregunta# 28

Figuras 34 Indicador Participacion

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

El 100% de los encuestados opinaron de forma favorable en la evaluacién sobre el
indicador de Participacion, en el cual, los colaboradores consideran que participan activamente en
las actividades del area, reflejando tener una actitud proactiva ante las actividades que define
realizar el &rea ya sea de manera individual o en equipo, este aspecto es de mucho valor para una

organizacion ya que a integracién de su equipo es la base para un ambiente saludable.
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4.6 CONSOLIDADO DE VARIABLE #1

Consolidado Variable Procesos de Reclutamiento y
Seguimiento a la elaboracion de... ' 12:5% Seleccién 87.5%

Meta establecida en la entrega de... " 25.0% 75.0%
Requisitos de la elaboracion de los... T125% 87.5%
Tiempo que se tardan los cand con la... " EEEEE0.0% R
Claridad en explicar sobre la Doc al.9-0% 100.0%
Control de candidatos seleccionados " 22:5% 87.5%
Organizacién entrevistas por parte de.0-0% 100.0%

Control establecido de examenes... "G50 37.5%
Control del correo de seleccion por... TS0 T 25.0%
Tiempo de entrevistas por parte de... B 0I0% IS

Metodo al aplicacion pruebas... & 37:5% TR

Metodo del ingreso del personal del... *12:5%

Tiempo de la solicitud de las plazas... 50.0%

0% 20% 40% 60%
* Respuesta Desfavorable ¥ Respuesta Fvorable

Figuras 35 Consolidado Variable 1

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

Tomando en cuenta los resultados obtenidos en la variable 1, se determina un porcentaje de
69.2% favorable, en base a las respuestas de los indicadores como claridad, organizacion y un

porcentaje de 30.8% desfavorable.
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4.7 CONSOLIDADO DE VARIABLE #2

Consolidado Variable Efectos de la Elaboracion de los
Expedientes

Control - Archivo para la documentacion externa 12.5%

Control en la documentacion interna

Orden - Extravio en la documentacion externa

Metodologia en la elaboracion de los expedientes 12.5%

Tiempo en si el candidato no entrega la Doc 0.0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

¥ Respuesta Desfavorable ¥ Respuesta Favorable

Figuras 36 Consolidado Variable 2

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

El 82.5% de las respuestas es favorable y el 17.5% desfavorable.

Los indicadores como el tiempo de entrega de la documentacion del candidato, la
metodologia en la elaboracion de los expedientes y la necesidad de un archivo tienen un gran

impacto en la empresa
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4.8 CONSOLIDADO DE VARIABLE #3

Consolidado Variable Competencias del Equipo

Participacion en actividades 0-0% 100.0%
Cumple a cabalidad los entregables " 12:5% 87.5%

Milla extra 0.0% 100.0%
Lo da por perdido 0.0% 100.0%
Carga laboral ofrece ayuda 0.0% 100.0%
Priorizar Urgente e Importante 0.0% 100.0%
Desiciones en sit. Dificiles 0.0% 100.0%
Comunicacién efectiva 0.0% 100.0%
Conocimiento de los obj 0.0% 100.0%
Claridad en los procesos 0.0% 100.0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

® Respuesta Desfavorable ¥ Respuesta Favorable

Figuras 37 Consolidado Variable 3

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

En base a los resultados obtenidos se determina un alto nivel de competencias del equipo

reclutamiento y seleccion equivalente a 98.7%.
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4.9 RESULTADO TOTAL DE LA ENCUESTA

Respuestas desfavorables Respuestas Favorables

Figuras 38 Resultado Total de la Encuesta

Fuente: (Elaboracion propia, 2022)

Segun los resultados obtenidos en las encuestas, se acepta la hip6tesis nula, es decir que los
procesos de reclutamiento y seleccion, el efecto de elaborar los expedientes y las competencias
del equipo no influyen en el tiempo de entrega de los expedientes a las plantas de Gildan Rio

Nance.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A continuacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones para el proyecto que se

realizd en la empresa Gildan Rio Nance, partiendo de los objetivos y las preguntas de

investigacion, que tiene como finalidad que la empresa pueda implementar las sugerencias que

aqui se presentan.

5.1 CONCLUSIONES

1)

2)

3)

4)

5)

Se determina que los procesos de reclutamiento y seleccion no influye el factor tiempo
en la entrega de los expedientes a las plantas correspondientes de Gildan Rio Nance.

En la variable Procesos de Reclutamiento y Seleccion, los indicadores como
organizacion, entrevistas por parte de Reclutamiento, claridad en explicar sobre la
documentacion al candidato y el método del ingreso del personal del portdn, dan la
pauta que el equipo de reclutamiento mantiene un alto grado de compromiso, lo que

genera resultados favorables en los tiempos de entrega de los expedientes.

En la variable, “Efecto de la elaboracion del expediente”, se determina que existiria un
alto control mediante la implementacion de un archivo para la documentacion externa,
ademas, se cumple la cronologia estipulada, lo que permite mantener un orden en la

elaboracidn del expediente para su respectiva entrega.

En la variable de competencias, los resultados favorables de los diversos indicadores
determinan que el equipo de reclutamiento mantiene un alto nivel de competencias, que

les permite entregar a tiempo los expedientes a las diversas plantas.

Se evalué como se realizan los procesos de reclutamiento y seleccion en la empresa
Gildan Rio Nance mediante un cuestionario tomando la variable procesos de
reclutamiento, este apartado tuvo trece preguntas en base a estos. Segun los resultados
obtenidos se concluye que a menudo estos se realizan en tiempo y forma, siguiendo los

métodos establecidos por la empresa, sin embargo, se identificaron varios procesos que
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6)

7)

8)

pueden afectar el tiempo de la entrega de los expedientes como ser: la solicitud de
plazas ya que segun los resultados no se esta realizando en el tiempo requerido,
asimismo las entrevistas por parte de RR.HH. de cada planta no se estan desarrollando
en el tiempo adecuado, tampoco se esta recibiendo el correo de seleccion por parte de
RR.HH. a tiempo, no se tiene un control establecido en el tiempo que se realizan los
exdmenes médicos y los candidatos no estan entregando a tiempo la documentacion
requerida esto impide que, aunque él candidato ya este seleccionado no se pueda

entregar su expediente a planta.

Se evaluaron los efectos que se generan en la elaboracion de los expedientes en Gildan
Rio Nance, mediante un cuestionario tomando la variable efectos en la elaboracion del
expediente, este enunciado tuvo cinco preguntas en base a estos. Segun los resultados
obtenidos implementan los métodos establecidos por la empresa y tienen un control en
la documentacion interna de los expedientes, el cual les facilita la entrega de estos, sin
embargo en los efectos negativos se concluye que cuando los candidatos no entregan la
documentacion a tiempo se generaria un retraso en el proceso, asi mismo por la falta de
orden se extravian la documentacion que llevan los candidatos para su proceso, siendo

estos factor clave para la entrega a tiempo de los expedientes.

Se analiz6 la situacidn actual de las competencias que posee el equipo del area de
Reclutamiento y Seleccién de Gildan Rio Nance, esto se llevd a cabo mediante un
cuestionario en base a la variable competencias del equipo el cual tuvo diez preguntas
para poder identificar las fortalezas y oportunidades de mejora en la fuerza laboral.
Segin los resultados obtenidos se concluye que la fuerza laboral posee los
conocimientos generales, habilidades, destrezas, actitudes y valores para poder
desarrollarse adecuadamente segin su puesto de trabajo en el area de reclutamiento y

seleccion de Gildan Rio Nance.

Se determina que para formular un anélisis méas profundo se debe realizar un estudio de
campo mas amplio tomando en cuenta los colaboradores de las plantas que tienen

contacto directo con el area de reclutamiento y seleccion de Gildan Rio Nance.
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5.2 RECOMENDACIONES

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Hacer hincapié en la importancia que tiene la entrega de documentacion en tiempo y

forma por parte del candidato en las charlas impartidas a inicio de cada reclutamiento.

Establecer un tiempo determinado de respuesta del envio del correo de seleccion por parte
de RR.HH. Para disminuir las brechas de entrega del expediente del candidato.

Estipular un tiempo para la realizacion del examen médico, permitiendo homogenizar el

proceso.

Impartir charlas sobre la importancia del manejo adecuado de la documentacion interna.

Mediante la identificacion de varios procesos que podrian afectar la entrega de los
expedientes se sugiere lo siguiente: comunicar a los jefes de area la importancia de
realizar a tiempo la solicitud de sus plazas vacantes ya que no se esta realizando en el
tiempo requerido, se propone enviar mediante correo electronico las ventajas y
desventajas de realizar su requerimiento ya que aunque quieran adelantar el proceso de
seleccién no se podra entregar el expediente sin que la plaza aparezca en el sistema de
reclutamiento. En la participacion que tiene RR.HH. de cada planta se sugiere sociabilizar
la importancia que tiene su participacién en los procesos de reclutamiento y seleccion ya
que no se estadn desarrollando en el tiempo adecuado las entrevistas y tampoco estan
enviando el correo de seleccion a tiempo, esto evitaria el retraso en el proceso. Asi mismo,
se sugiere tener un mejor control en los examenes médicos sociabilizar la importancia de

estos con el personal médico que brinda apoyo al area de reclutamiento.

Segun los resultados obtenidos, dentro de los efectos desfavorables en la elaboracion de
los expedientes, se concluye que cuando los candidatos no entregan la documentacion a
tiempo se genera un retraso en el proceso por lo que se sugiere buscar alternativas que
generen una agilidad en los candidatos para la entrega de su documentacion personal, ya
que en ocasiones no entregan estos por temas econdmicos, asi mismo se recomienda el

uso de uno de los archivos que no se estan utilizando actualmente dentro del area de
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7)

8)

9)

reclutamiento y seleccién, con el objetivo de ordenar la documentacion que llevan los
candidatos para su proceso, cabe mencionar que el archivo tendré sus divisiones, segun el
género y la planta para la que fue seleccionado, esto para facilitar la busqueda de estos y
tener un mejor control, siendo estos factor clave para la entrega a tiempo de los

expedientes.

Segun los resultados obtenidos, se concluye que la fuerza laboral posee los conocimientos
generales, habilidades, destrezas, actitudes y valores para poder desarrollarse
adecuadamente segun su puesto de trabajo en el area de reclutamiento y selecciéon de
Gildan Rio Nance. Sin embargo, se recomienda seguir fortaleciendo estas competencias
en la fuerza laboral mediante webinar de diferentes temas relacionados a las competencias

que debe poseer siempre el equipo.

Se recomienda aplicar el disefio y redisefio del proceso de reclutamiento y seleccion

mediante un mapeo por expertos en el tema.

Realizar un estudio de campo sobre la satisfaccion de los clientes internos, es decir a los
jefes de area en conjunto con los coordinadores y asistentes de RR.HH. de cada planta

mediante un analisis del servicio que brinda el area de reclutamiento y seleccion.

10) Se recomienda dar seguimiento semanal mediante reuniones cortas por medio de la

plataforma “Teams” sobre la satisfaccion del servicio brindado en la semana por parte del

area de reclutamiento y seleccion.
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CAPITULO VI: APLICABILIDAD

PLAN DE ACCION EN LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION EN
GILDAN RIO NANCE.

6.2 INTRODUCCION

Nos encontramos en un mundo globalizado en el cual las actualizaciones en las
organizaciones estan a la orden del dia, destacando sobre ello, el tiempo de pandemia ya que de
acorde a ello las empresas han venido realizando cambios en los procesos de diferentes areas para
poder sobrellevar y sobre todo estabilizar esta situacién en el mercado, por lo que Recursos
Humanos no se ha quedado atrds, cabe mencionar que a lo que respecta los procesos de
reclutamiento y seleccion sufrieron varios cambios, como ser la autorizacion a medias o total de
los procesos, con la finalidad de no estancarse en lo tradicional ya que en su mayoria lo
realizaban de manera presencial, mediante estos cambios, se implement6 el proceso continuo de
realizar paso a paso el reclutamiento pero en linea, por ende no es necesario que la persona se

presente a la empresa ni para entrevistas, ni para el llenado de documentacién.

Sin embargo, para algunas empresas del rubro textil o costura, la actualizacion total de
estos no es muy funcional ya que para nivel operativo el grado requerido a lo que respecta Gildan
Rio Nance, es de sexto grado, ciclo comun o bachiller incompleto, por lo tanto no todas las
personas tienen la posibilidad de poder tener un reclutamiento totalmente en linea ya que para
ello se requiere una computadora e internet, y cabe mencionar que algunos de los candidatos no
cuentan con la economia de poder gastar su dinero en café internet, mediante estos aspectos
Gildan decide poder atender todo el personal que llega al porton en un solo dia, acotando su
estadia lo mas que se pueda, esto con el objetivo de disminuir la contaminacion del Covid19, asi
mismo se proponen como area poder entregar los expedientes o mas pronto posible a las plantas
correspondientes con el fin de que el candidato seleccionado pueda iniciar a trabajar en un corto
periodo luego de ser seleccionado ya que se tienen empatia y compromiso con cada candidato

entendiendo su situacion y necesidad de obtener un empleo estable.
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Mediante el presente estudio de investigacion se analizaron los procesos de reclutamiento y

seleccion de Gildan Rio Nance, esto con el fin de poder identificar los estos y los efectos que

consiste en la elaboracion de los expedientes para poder disminuir el tiempo de entrega de los

expedientes a las plantas correspondientes.

6.3 DESCRIPCION DEL PLAN DE ACCION

A continuacién, se describe el plan de accion que se propone al area de reclutamiento y

seleccidn segun los efectos negativos que se encontré en cada una de las variables identificadas

en la investigacion

6.3.1 VARIABLE #1.

Procesos de Reclutamiento y Seleccion

Objetivo Actividades Acciones Recursos Responsable Cumplimiento
inmediatas Necesarios

Realizar la Mediante Sociabilizar Recursos Area de 70%
solicitud de plazas | reuniones dar a mediante pasos humanos reclutamiento y
vacantes en el conocer la establecidos en Recursos seleccion
tiempo adecuado. | importancia que los correos sobre | tecnoldgicos

tiene el solicitar los procesos que

las vacantes a se deben seguir al

tiempo momento de

tener una plaza
vacante.

Desarrollar las Charlas que Entregar Recursos Area de 80%
entrevistas por contengan infografias que Humanos reclutamiento y
parte de RR.HH. informacion contenga las Materiales seleccion
de cada plantaen | relevante sobre el | desventajas de no
el tiempo proceso de seguir los
requerido y tener | RR.HH. en procesos
control sobre el reclutamiento establecidos de
correo de reclutamiento.
seleccion por
parte de RR.HH.
Controlar el Mediante un Seguimiento Recursos Area de 75%
tiempo en el que analisis de toma sobre el tiempo Humanos reclutamiento y
se realizan los de tiempo por de demora que Materiales seleccion

examenes
médicos

cada candidato,
establecer un
tiempo méximo
de cuanto se
puede tardar con
cada uno

pueden tener los
candidatos en la
espera de su

examen medico
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Dar a conocer al
candidato la
importancia que
tiene la
documentacion
que él debe
entregar

Incluir este
aspecto en las
charlas que se
imparten al inicio
de los
reclutamientos.

Impartir
infografias a los
candidatos sobre
la importancia
del proceso

Recursos
Humanos
Materiales

Area de
reclutamiento y
seleccion

90%

6.3.2 VARIABLE #2

Efectos de la elaboracion del expediente

bjetivo Actividades Acciones Recursos Responsable Cumplimiento
inmediatas Necesarios

candidatos para
Su proceso.

candidato para
poder tener un
mejor orden en la
documentacion
que se buscara

Indagar Analizar la Enviar la Recursos Area de 80%
alternativas para | posible documentacion tecnoldgicos reclutamiento y

que los alternativa de por correo, por seleccion en

candidatos crear un enlace Whatsapp, de conjunto con IT.
puedan ir a para que el manera

entregar la candidato envié presencial.

documentaciona | la

tiempo. documentacion.

Tener un orden Utilizar uno de Dividir por Recursos Area de 85%
enla los archivos que | secciones el Humanos reclutamiento y
documentacion se encuentran sin | archivo, segln la | Recursos seleccion

externa que uso en el area plantay el Fisicos

entregan los género del
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6.3.3 VARIABLE #3

Segun los resultados obtenidos el area de reclutamiento y seleccion posee con las

competencias necesarias para poder desempefiarse dentro del area de manera eficiente, sin

embargo, se recomienda seguir fortaleciendo estas para su mejor desempefio.

Competencias del Equipo de Reclutamiento y Seleccién

Obijetivo Actividades Acciones Recursos Responsable Cumplimiento
inmediatas Necesarios

Seguir
desarrollando las
competencias del
equipo de
reclutamiento y
seleccion.

Brindar
capacitaciones a
la fuerza laboral
sobre las
competencias
requeridas dentro
del area.

Reincorporar los
webinars con
temas de interés.

Impartir talleres
de acorde a las
competencias del
area.

Realizar
refrescamiento
de métodos.

Recursos
Humanos
Recursos
tecnoldgicos

Area de
reclutamiento y
seleccién

90%

89



6.4 CRONOGRAMA DE EJECUCION

El siguiente cronograma se realizo en base a las actividades y segun las variables descritas

en el plan de accién (Véase descripcion del plan de accion, pag. 81,82 y 83)

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
GILDAN RIO NANCE

MESES

MAYO JUNIO
SEMANAS SEMANAS
2 3 2 3

ACTIVIDADES

Variable 1

Mediante reuniones dar a
conocer la importancia que
tiene el solicitar las
vacantes a tiempo

Charlas que contengan
informacion relevante
sobre el proceso de
RR.HH. en reclutamiento

Mediante un analisis de
toma de tiempo por cada
candidato, establecer un
tiempo méximo de cuanto
se puede tardar con cada
uno
Incluir este aspecto en las
charlas que se imparten al
inicio de los
reclutamientos.

Variable 2

Analizar junto al candidato
las posibles alternativas
sobre cdmo puede entregar
la documentacion en
tiempo y forma
Utilizar uno de los archivos
gue se encuentran sin uso
en el area

Variable 3

Brindar capacitaciones a la
fuerza laboral sobre las
competencias requeridas

dentro del area.
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ANEXOS

ANEXO 1. CUESTIONARIO

Freguntas Roapuesias u N P e

Instrumento de aplicacion, en | area de
Reclutamiento y Seleccion en la Empresa Gildan
Rio Nance.

MSTRUCCIOMNES CENERALES:
- Laa mon afomsddn cada v de kms pregunies gua ba ke prrmnantom
Rallana af chreuks an @l vel O EETlETenHon gue represene Sada uno da os Specion & avaluar.
=or Tawor meo dale mdmgune pregunia sin re o ndar
o Py rekpusstas oomechas o noorrestas.
Conmteste da manera honesia cada pregunmts, doado goms sus recspuestss wanmm fodalmants andnnias,
conTidenclElEs v urlcamants Dare UsD ScEdamis.

Tiempo de lsborar en s Organescicn:
Siermeom da T e
1& = aflos
eSS afias

as O 5 aSoR

M| e acdermiioo:

Lcanmasfiura on Felcologla
Locanodatbors an Peleac lonss Indusirisias
Fanarta o Masstiria

Mlaatar

Edad:
20w IS wflos
Z5S@ E0 afos

25 aitoa an adelants
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Preguntas  Respuestas ﬂ Configuracion

1. ;La solicitud de plazas vacantes 2o procesa en el tiempo establecida?

Taotalmente de acuerdo

De acusrdo

Mi de acuerdo, ni en desacuerda
En dezsacuerdo

Totalmente en desacuendo

2. ;Elingreso del personal a reclutar en el portdn se estd haciendo en tiempo v forma?

Totalmente de acuerdo

De acusrdo

Mi de acuerdo, ni en desacuerda
En desacusrdo

Taotalmente en desacusrda

3. i 5e estan aplicando las pruebas de habilidades de la forma correcta segln los matodos
establecidos por la empreza?

Totalmente de acuerdo

De acuserdo

Mi de acuerdo, ni en desacuerda
En Desacuerdao

Taotalmente en desacusrda

&
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Preguntas  Respuestas ﬂ Configuraciin

4. ;Las entrevistas por parte de RR.HH se desarrollan en un tiempo adecuado?

Totalmente de acusrdo

De acusrdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerndo

5. ;5 recibe el correo de saleccion por parte de RR.HH a tiempo?

Taotalmente de acusrdo

De acuerdo

Ni de acuerde, ni en desacuerdo
En Dezacusrdo

Taotalmente en desacuendo

& 50 tiene un control establecido sobre o tiempo en o que 2o realizan los examenes
miédicos?

Totalmente de acuerdo

De acuerda

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En Dezacusrdo

Totalmente en desacuerndo
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Preguntas  Respuestas ﬂ Configuraciin

7. ;Las entrevistas por parte de reclutamiento son desarrolladas en empo v forma?

Totalmente de acuerdo

De acusrda

Mi de ecuerdo ni en desacuerda
En desacuerdo

Tatalmente en desacuendo

8_; 5 tiene un control de los candidatas seleccionados por parte de reclutamiento?

Totalmente de acuerdo

De acusrda

Mi de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Taotalmente en desacuendo

9.5 le explica al candidato sobre la documentacion gque debe entregar?

Totalmente de acusrdo

D& acusrdo

Mi de acuerdo, ni en desacuerda
En desacuerdo

Taotalmente en desacuendo
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Preguntas  Respuestas ﬂ Configuracian

10. ; Los candidatos complen con la entrega de la documentacian a tempo?

Taotalmente de acusrdo

De acuerdo

Hi de acusrdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Tatalmente en desacuerdo

1. ;La elaboracitn del expedients cumple con los requizitos establecidos?

Totalmente de acusrdo

Dz acuerdo

Mi de acusrdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Tatalmente en desacuerdo

12. ;Tienen una meta establecida en la entrega de expadientes?

Tatalmente de acusrdo

Dz acuerdo

Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Tatalmente en desacuerdo
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Preguntas  Respuestas ﬂ Configuracion

13.; 52 le da el debido seguimiento a la elaboracién de los expedientes?

Totalments dz acusrdo

D& acusrdo

Hi de acusrdo, ni en desacuwerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

14. ; 5i el candidato no entrega la documentacion en el tiempo requerido, genera eso un
retraso en la entrega del expediente?

Totalmente de acusrdo

D& acuserdo

Mi de scusrdo, ni en desacuerda
En desacusrda

Totalmente en desacuerdo

15. ;Considera que existe falta de metodologia en la elaboracion de los expedientos?

Tatalmente de acusrdo

D& acuserdo

Mi de scusrdo, ni en desacuerda
En desacusrda

Totalmente en desacuerdo

&
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Preguntas  Respuestas ﬂ Configuraciin

16. (El extravio de la documeantacidn entregada por el candidato se da por falta de orden?

Totalmente de acusrdo

De acusrdo

Wi dz acusrdo, ni en desacuerda

En desacusrdo

Totalmente en desacuerdo

17.; Existe control en el mansjo de la documentacion interna de los expedientes?

Totalmente de acusrdo

De acusrdo

Hi de acuerdo, ni en desacuerda

En desacusrdo

Totalmente en Desacuerdo

18. ;Considera necesario tenaer un archivo unicaments para la documentacion gue entragan
los candidatos?

Totalmente de acusrdo

De acusrdo

Mi de acuerdo, ni en desacuerda

En desacuerdo

Totalments en desacuerdo

*

*
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Preguntas  Respuestas ﬂ Configuracion

19. ;Tengo claros (o8 procesos que debo desarrollar en el drea de Reclutamiento v Seleccidgn?  *

Totalmente de acusrdo

De acusrdo

Wi de acusrdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

20, Conozeo los objetives establecidos en el darea de Reclutamiento v Seleccian?

Totalmente de acusrdo

De acuerdo

Hi de acusrdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

21, ;La comunicacian en el equipo a3 afectiva?

Totalments de acusrdo

De acusrdo

Wi de acusrdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Preguntas  Respuestas ﬂ Configuracian

22, :Soy capaz de tomar decisionas en situacionas dificiles?

Totalmente de acusrdo

D& zcusrdo

Hi de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerda

Totalmente en desacuerdo

23.; Priorizo mig asgnaciones entre lo urgente v B importante?

Totalmente de acusrdo

D& zcusrdo

Hi de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerda

Totalmente en desacuerdo

24 ; Cuando observo Que un campanaro tiene mucha carga laboral le ofrezeo mi ayuda?

Totalmente de acusrdo

D& zcusrdo

Hi de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerda

Totalmente en desacuerdo
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Preguntas  Respuestas ﬂ Configuracion

25, ;Cuande siento gue no voy a poder entregar los expedientas a tiempo, ko doy por
perdida?

Tatalmente de acusrdo

De acusrdo

Wi de ecusrdo, ni en desacuerdo

En desacusrda -

Totalmente en desacuerdo

26 ;Me propongo a dar la milla extra en mis funciones labores diarias?

Taotalmente de acusrde

De gcusrds

Wi de Acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

27 :Cumple a cabalidad con los entregables requericos?

Totalmente de acusrdo

De acuerdo

Hi de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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28.; Participo activamente en las actividades del drea?

Tatalmente de acusrdo

De acuerdo

Ni de gcuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalments en desacuerdo.

A continuacion, se adjunta el enlace del cuestionario realizado para la investigacion.

Instrumento de Aplicacion en el Area de Reclutamiento y Seleccién de Personal (Gildan Rio
Nance) - Formularios de Google
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https://docs.google.com/forms/d/13njmRdbNUwcm6oHFIXx4iWEQ6ehmHfnUeG4dGteU17g/edit?ts=62393c10
https://docs.google.com/forms/d/13njmRdbNUwcm6oHFIXx4iWEQ6ehmHfnUeG4dGteU17g/edit?ts=62393c10

ANEXO 2. CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA




ANEXO 3. CARTA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Voconte cntalnisiucion ' VN TEC ™

(Cuestionanio) para fines de su aplicacion pam o proyecto de isvestigaoson denomanado

Brapuesta de megera en 105 proceies de fedudamisto 4 Seiees

Quico suserve,__Yupe Alonse (\Zaynga o
documento de sdentadad No. 0B41~ 1947 <0359, de profesion L,’ Mes'meo
congadode Doctorado . ejerciendo sctumimene como Tndoci-al
Por medio de la presenta bago constar que be revisado com fimes de valsdacion ¢f Instramento

fn:' - 6; Uon’

Pip MAUCE
luego de hacer las abwervaciones perimentes, s¢ formulan lus siguienies aprecinciones:
APRECIACKON CUALITATIVA
CHITERIOS ENCELENTI | WUENG | ACRPTARLE | DEFICIENTE
Clanidad y Presestacion. S
Calidad de redinccion do los items. 'S =7
‘Congnaencia de vanables con mdicadores <
Releranca y Amplitud det Contenido )
' Factibulidad de la sphcacion R ¢ ;

105



ANEXO 4. CARTA DEL ASESOR TEMATICO




1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

GLOSARIO

Reclutamiento: es el proceso mediante el cual la organizacion identifica y atrae a futuros

empleados capacitados e idoneos para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Seleccién De personal:_es el proceso que se sigue para la contratacion de un empleado en

una organizacion.

Competencias: son aquellas habilidades, capacidades y conocimientos que una persona

tiene para cumplir eficientemente determinada tarea.

Reclutamiento interno: es un proceso de seleccion que la empresa lleva a cabo entre los

empleados ya contratados de la organizacién. Cuando se presenta una vacante, intenta
cubrirse a través de la reubicacién de los empleados los cuales pueden ser ascendidos o

transcendidos.

Reclutamiento externo: es el proceso a través del cual se cubren las vacantes

disponibles contratando a profesionales que no pertenecen a la empresa. Es decir, se busca

a los candidatos en el mercado.

Expediente: es utilizada para denominar a aquel documento en el cual se encuentra

reunida informacién sobre un individuo.

Indicador: puntos de referencia, que brinda informacidn cualitativa o cuantitativa,
conformada por uno o varios datos, constituidos por percepciones, numeros, hechos,
opiniones o medidas, que permiten seguir el desenvolvimiento de un proceso y

su evaluacion, y que deben guardar relacién con el mismo.

Entrevista: Es la técnica mas utilizada en los procesos de seleccion de personal. Ante un
puesto de trabajo vacante o de nueva creacién, se establece el perfil del candidato vy,
posteriormente, a través de la entrevista, se elige a uno de los candidatos para cubrir el

puesto determinado.
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https://deconceptos.com/general/informacion
https://deconceptos.com/ciencias-sociales/evaluacion

9) Vacante: es un puesto laboral sin ocupar, por lo que la empresa u organizacion se
encuentra en busqueda de una persona a quien delegar el cargo.

10) Método: es un modo, manera o forma de realizar algo de forma sistematica, organizada

y/o estructurada.
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