, Universidad
EcotecC
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ECOTEC

Tema:

Evaluacion del proceso de reclutamiento y su incidencia en la insercion
laboral. “Caso FUNVAL 2021”

Linea de investigacion:
Emprendimiento y Desarrollo Empresarial
Modalidad De Titulacion:
Examen complexivo Disefio de un estudio de caso
Carrera:
Administracion de Empresas con Mencion en Gestion Empresarial
Titulo a Obtener:

Ingeniero en Administracién de Empresas con Enfasis en Gestion

Empresarial
Autor(a):
Luis Enrigue Vega Godoy
Tutor(a):
MgPc. Sully Johanna Ramos Negrete
Guayaquil

2022



, Universidad
EcotecC

CERTIFICADO DE APROBACION DEL TUTOR PARA LA PRESENTACION
A REVISION DEL TRABAJO DE TITULACION

Samborondoén, 18 de diciembre de 2023.

Magister

Ana Maria Gallardo Cornejo

Decana de la Facultad

Ciencias EconOdmicas y Empresariales
Universidad Tecnol6gica ECOTEC

De mis consideraciones:

Por medio de la presente comunico a usted que el trabajo de titulacion
TITULADO: Evaluacién del proceso de reclutamiento y su incidencia en la
insercion laboral. “Caso FUNVAL 2021” segun su modalidad EXAMEN
COMPLEXIVO (ESTUDIO DE CASO); fue revisado, siendo su contenido original en su
totalidad, asi como el cumplimiento de los requerimientos establecidos en la guia para
la elaboracién del trabajo de titulacién, Por lo que se autoriza a: VEGA GODOY LUIS
ENNRIQUE, para que proceda a su presentacion para la revision de los miembros del

tribunal de sustentacion.

ATENTAMENTE,

'- .4- B
MgPc. Sully Johanna Ramos Negrete

Tutor(a)



ANEXO N°15

CERTIFICADO DEL PORCENTAJE DE COINCIDENCIAS

Habiendo sido nombrada SULLY JOHANNA RAMOS NEGRETE, tutora
del trabajo de titulacién Evaluacion del proceso de reclutamiento y su incidencia
en la insercién laboral. “Caso FUNVAL 2021” elaborado por LUIS ENRIQUE
VEGA GODOQOY, con mi respectiva supervision como requerimiento parcial para
la obtencién del titulo de INGENIERO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
CON ENFASIS ES GESTION EMPRESARIAL.

Se informa que el mismo ha resultado tener un porcentaje de

coincidencias del 9% mismo que se puede verificar en el siguiente link:

https://app.compilatio.net/v5/report/fb24725a09157d76ccal0371b70751
574c090c4b/summary

Adicional se adjunta print de pantalla de dicho resultado.


https://app.compilatio.net/v5/report/fb24725a09157d76cca10371b70751574c090c4b/summary
https://app.compilatio.net/v5/report/fb24725a09157d76cca10371b70751574c090c4b/summary

e

0 INFORME DE ANALISIS
E  magister

=

TESIS LUIS ENRIQUE VEGA GODOY Final L, O o simiudes

9% 2w similitudes

29.09.2023 reos encre comilas

sospechosos a < 1% Idioma no
reconocido
Nombre del documento: TESIS LUIS ENRIQUE VEGA GODOY Final Depositante: SULLY J[OHANNA RAMOS NEGRETE Numero de palabras: 13.885
25.09.2023.docx Fecha de depésito: 3/1/2024 Nimero de caracteres: 51.052
1D del documento: e20be5761128e9b127b07662817f9e5229¢2835e Tipo de carga: interface
Tamaiio del documento original: 137 MB fecha de fin de analisis: 3/1/2024

Ubicacion de las similitudes en el documento:

= Fuentes de similitudes

Fuentes principales detectadas

N® Descripciones Datos adicionales

TESIS ALBERTO MENDOZA Final 18diciembre2023.docx | TESIS ALBERTO ... #70w183

% £l documento proviena de mi biblioteca de referencias 2% I M Palabras idénticas: 2% (326 palabras)
4 fuentes similares

uchile.cl | Ciclo de la capacit:
hittps:fiuchile. clipresentacionivicer

on
oria-de-asuntos-economicos-y-gestion-institucional/direccion.. 2% I [ Palabras idénticas: 2% (288 palabras)

7 fuentes similares

repositorio.ecotec.edu.ec
https:/irepositorio ecotec edu ec/bitstream/ 23456789/541/1/MATUTE, EDWIN pdf 1% ‘I [Ty Palabras idénticas: 1% (135 palabras)
2 fuentes similares

dialnet.unirioja.es
hitps:iidiainet uniricja.es/descarga/larticulo/ 7659441 pdf 1 || | (B Palabras idénticas: 1% {182 palabras)

® ® ©

Documento de otro usuario #202a0l
W El documento proviene de otro grupe 1% | | | b Palabras idénticas: 1% (153 palabras)

=)

21 fuentes similares

Fuentes con similitudes fortuitas

N* Descripciones Similitudes Ubicaciones Datos adicionales

L 6 :.’a::g:aﬂlc“:;.?:’::t:?:ﬂm ploads /B/6/S/MBE592 736 selecciOn de_personslppic-—text=Hayw.. = 1% (0 Palibeas iaicas; <1% (M4 patabrac)
e L e [ opatras cemices: <ot pataas
2 @ s e Compmcs s o Gt e P [ JET———
a1 3";::::":;:;::::E"LZ“;TE’;::ESO" < 1% ‘ (T Palabras idénticas: < 1% (19 palabras)

5 6 uvadoc.uva.es | Nuevas tendencias en gestion del talenta: reclutamiento y selecci...

<1% ‘ Palabras idénticas: < 1% (18 palatras)
hitpiivadot uva.esthandieN10324/26594 1D Palabras idéntices: < et

Fuentes mencionadas (sin similitudes detectadas) Fstas fuentes han sido citadas en el documento sin encontrar similitudes
1 http:/irepositorio.ulvr.edu.ec/bitstream/44000/3503/1/T-ULVR-3083. pdf

2 m https:/fwww.ecuadorencifras.gob.ec/decumentos/webinec/EMPLEC/2019/Diciembre

ER: 4 https:/fblog krowdy.com/4-herramientas-digitales-para-reclutami y-seleccion

Firmado el ectroni cament e por:
LLY JOHAN

NA RAMOS

MgPc. Sully Johanna Ramos Negrete

TUTORA



ANEXO N°16

CERTIFICADO DE APROBACION DEL TUTOR PARA LA PRESENTACION
DEL TRABAJO DE TITULACION CON INCORPORACION DE LAS
OBSERVACIONES DE LOS MIEMBROS DEL TRIBUNAL

Samborondén, 18 de diciembre de 2023

Magister

Ana Maria Gallardo Cornejo

Decana de la Facultad

Ciencias Econémicas y Empresariales
Universidad Tecnol6gica ECOTEC

De mis consideraciones:

Por medio de la presente comunico a usted que el trabajo de titulacion
TITULADO: Evaluacion del proceso de reclutamiento y su incidencia en la
insercion laboral. “Caso FUNVAL 2021” segun su modalidad EXAMEN
COMPLEXIVO (ESTUDIO DE CASO); fue revisado y se deja constancia que el
estudiante acogio e incorpor6 todas las observaciones realizadas por los miembros del
tribunal de sustentacion por lo que se autoriza a: LUIS ENRIQUE VEGA GODOQY, para
gue proceda a la presentacion del trabajo de titulacion para la revisién de los miembros

del tribunal de sustentacién y posterior sustentacion.

ATENTAMENTE,

ST Y GHARRA Ravos

X NEGRETE

E. X .

Mgtr. Sully Johanna Ramos Negrete

Tutor(a)



AGRADECIMIENTO

Agradezco primeramente a Dios por su constante apoyo, amor y siempre
escuchar mis oraciones y junto a El a mi querida familia por el apoyo constante
en todo mi proceso academico, siendo un soporte para mi. También agradezco
al personal de caja y secretaria por todo el apoyo brindado a lo largo de mi

carrera y a mis amigos por el soporte que siempre me dieron en la Universidad.



DEDICATORIA

Dedico esta tesis sobretodo a Dios, luego a mis padres Enrique y Mary, a mi

hermana Johanna, a mi abuelita Rosa y a mi tio Marcelo.

Vi



RESUMEN

El desempleo y la poca preparacion académica ha sido un mal que hemos
tenido por muchos afos en el Ecuador llegando en el 2019 a una tasa del 3.8%,
una cifra preocupante para la economia del pais. La creacion de ciertas
fundaciones ayudan a luchar con el desempleo, FUNVAL es una fundacion que
se encarga de reclutar y capacitar a desempleados con el fin de insertarlos al
campo laboral, sin embargo, existen ciertas deficiencias que se pueden analizar
en este proceso ya que no todos los beneficiarios llegan a tener un empleo digno,
por lo cual el objetivo de esta investigacion es analizar qué factores del proceso
se pueden mejorar para tener un incremento en los estudiantes o beneficiarios
de FUNVAL al campo laboral. Asimismo, la metodologia utilizada fue descriptiva
y estadistico con un enfoque cuantitativo, la cual permitié recolectar informacion
de péaginas oficiales y del personal como tal de la fundaciéon por medio de
investigacion, encuestas y entrevistas. Para el tratamiento de los datos se utilizo
la técnica y herramienta de procesamiento de datos cuantitativos. Los resultados
arrojaron que los factores mas influyentes se concentraron en la capacitacion a
los beneficiarios y andlisis de los perfiles. Por ultimo, se recomend6 hacer
mejoras en la etapa de capacitacion con fin de optimizar el proceso de
aprendizaje de los beneficiarios de tal manera que al adquirir mejores
conocimientos el desempefio de los mismo sea acorde a lo requerido por los

empresarios y mas beneficiarios puedan ser insertados en las empresas.
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ABSTRACT

Unemployment and deficient academic preparation have been struggles
that we have had for many years in Ecuador, reaching an unemployment rate of
3.8% in 2019, a concerning statistic for the country's economy. The creation of
certain foundations, such as FUNVAL, helps to fight against this unemployment.
FUNVAL is a foundation that is in charge of recruiting and training the
unemployed to insert them into a decent labor field, however, certain deficiencies
can be analyzed in this process already since not all the beneficiaries get to have
that decent job. This is the reason why the objective of this research is to explore
which factors of the process can be improved in order to have an increase in the

number of students or beneficiaries of FUNVAL in the labor field.

Likewise, the methodology used was descriptive and statistical with a
guantitative approach, allowing the collection of information from official pages
and from the foundation staff through research, surveys, and interviews. For data
treatment, the quantitative data processing technique and tools were used. The
results showed that the most influential factors were concentrated in the training
of the beneficiaries and analysis of the profiles. Finally, several improvements in
the training stage were recommended in order to improve the beneficiaries'
learning process in such a way that by acquiring better knowledge in an optimal
way, their performance can be in accordance with the requirements of the

business people, so that more beneficiaries can be recruited by the companies.
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Introduccion

La tasa de desempleo del Ecuador fluctlia consecutivamente, siendo
esta uno de los principales problemas de los gobiernos de turno ya que la

falta de empleo afecta directamente a la economia de nuestro pais.

En marzo de 2021, el desempleo cay6 en 0,2 puntos, alcanzando
55%. En general, la estructura del mercado laboral ha mejorado
marginalmente; el empleo adecuado pasé de 33,2% a 34%, elsubempleo
cayo en -0,5 puntos (Lucero, 2021).

La tasa de desempleo en Ecuador ha experimentado cambios
significativos en los ultimos afios. Segun datos del Instituto Nacional de
Estadistica y Censos de Ecuador (INEC), en 2019, la tasa de desempleo
urbano se situé en un 4,6%, lo que mostraba una situacion relativamente
estable. Sin embargo, en 2020, debido a los efectos econémicos de la
pandemia de COVID-19, la tasa de desempleo aumentd al 6,1%. (INEC,
2021)

Para reducir el desempleo en el futuro, es esencial que el gobierno
ecuatoriano continde con la implementacién de politicas que fomenten la
diversificacion econdmica y el desarrollo de sectores estratégicos, como el
turismo, la agroindustria y la tecnologia. La inversidon en infraestructura
también puede generar empleo y estimular el crecimiento econdmico.
(Planificacion, 2017)

Ademas, la formacion y capacitacion laboral deben seguir siendo una
prioridad para mejorar las habilidades y la empleabilidad de la fuerza laboral
ecuatoriana. Programas que fomenten la educacion técnica y la adquisicion
de habilidades requeridas en el mercado laboral seran fundamentales para
adaptarse a las demandas cambiantes del mundo laboral. (Planificacion,
2017)

Durante los ultimos afios se han creado empresas y fundaciones que
poseen un enfoque dirigido a mejorar la relacion capital — trabajo, entre ellas
FUNVAL, una organizacion no gubernamental sin fines de lucro, cuya labor

se centra en ser un puente entre empleadores y personas honestas que



estan buscando una oportunidad para trabajar. FUNVAL enfrenta el desafio
de acortar la brecha que existe entre las funciones, requerimientos técnicos
de un puesto de trabajo y las capacidades o habilidades desarrolladas por las

personas.

El presente proyecto considera participar en la mejora de procesos de
FUNVAL con la finalidad de convertirse en el soporte, guia vy
recomendaciones a considerar. Para ello el documento esta desarrollado en
varias etapas que permiten conocer lo siguiente; Capitulo 1 del Marco
Tedrico, donde se definen las conjeturas entorno a la insercion laboral e
informacion de la fundacion objeto de este estudio. Capitulo 2 del Disefio y
Desarrollo de la investigacion donde se detalla el método y herramientas que
se utilizo para el levantamiento de informacion. Finalmente, el capitulo 3 del
Andlisis e Interpretacion de Resultados donde se detalla el comportamiento
de los datos obtenidos del proceso investigativo y que nos dan el punto de

partida para elaborar las recomendaciones.

FUNVAL se encuentra en una mejora constante de sus procesos
con la finalidad de realizar una aportacion significativa al ambito laboral

nacional.

Planteamiento del problema

El desempleo en el Ecuador es un problema crénico que afecta al
desarrollo socioecondmico del pais. El inconveniente dentro de la sociedad
moderna se agrava por las continuas crisis econémicas, politicas, sociales,
ambientales y por los avances hacia una era en donde las nuevas
tecnologias, marcan el camino de la productividad y en consecuencia se ve
modificado el factor trabajo, es decir este produce una reduccién de la masa
laboral. La sociedad ecuatoriana en los ultimos afios ha mantenido una
relativa estabilidad comparado a indices del siglo pasado y respectode otros
paises. (Chen, 1990, pag. 212).



Ecuador tiene 17.5 millones de habitantes de los cuales cerca de 8.5
millones son econdmicamenteactivos, pero no todos producen ni perciben un
salario formal (Jacome, 2020), la tasa global de desempleo ha experimentado
un altibajo importante durante los ultimos veinticinco afios. En diciembre de
2019 la tasa de participacion global se ubicé en 65,3%; la tasa de desempleo
fue de 3,8%; la tasa de empleo adecuado fue de 38,8%; el subempleo se
ubicé en 17,8% (INEC, 2020).

Una caracteristica destacada de nuestro mercado laboral es la
persistencia de problemas en la insercién laboral de los ecuatorianos y
ecuatorianas. Este fendmeno marca en las personas el deseo de optar por

una mejor capacitacion que les permita acceder a una vacante laboral.

FUNVAL siendo una fundacion encargada de acortar la brecha entre el
capital — trabajo y constituida especialmente para ayudar a sus beneficiarios
a conseguir un empleo formal adecuado y de esta manera disminuir el
desempleo aumentando la vida digna de los ecuatorianos también presenta

desafios en el proceso de reclutamiento e insercién laboral.

La fundacion FUNVAL ofrece a los beneficiarios capacitaciones en
areas especificas del campo laboral, que le permitan desarrollar capacidades
y habilidades para optar por una vacante de dichas areas. Posiblemente esta
capacitacion no apunte exactamente al desarrollo de toda las habilidades o
destrezas requeridas para las areas especificas antes mencionadas, por ello
nuestro estudio apunta estos procesos. El proceso de andlisis de puestos de
las areas presenta deficiencias también. De acuerdo a la problematica
planteada se propone la evaluacion de los procesos de reclutamiento,
administracion, capacitacion y colocacion por medio de la informacion
otorgada por la fundacién, adicional a ello se debe llevar cabo un estudio
técnico para determinar las inconsistencias que se puedan presentar en el

proceso, siendo este el enfoque que se dara al proyecto.

Bajo un exhaustivo analisis de los resultados obtenidos se propondran
mejoras e implementaran estrategias para un proceso mas eficiente y
adecuado en el que todos los beneficiarios puedan ser insertados en el

campo laboral.



Dentro del marco del proceso investigativo se considera elaborar una
rubrica basada en estandares de calidad estrechamente relacionada con la
realidad de ciertas areas del mercado laboral nacional, misma que se aplicara
en cada evaluacion de procesos con la finalidad de obtener los factores

influyentes en la deficiencia y eficiencia de los procesos.

Los elementos que conformen la rubrica deberan apuntar a obtener
resultados que den soporte a la pregunta de investigacién ¢Cudles son los
factores por lo que los beneficiarios no logran ser colocados en un empleo
digno e influyen en su rechazo en el sistema laboral adecuado y por qué

terminan desertando?
Pregunta Problémica

¢,Cuales son los factores por lo que los beneficiarios terminan

desertando y no logran ser colocados en un empleo digno?
Preguntas cientificas

1. ¢Como se puede mejorar el asesoramiento de las diferentes
funciones laborales que FUNVAL proporciona a sus
beneficiarios?

2. ¢Como se puede mejorar el analisis de perfiles y proceso de
insercion laboral que FUNVAL realiza para los beneficiarios?

3. ¢Qué efectos tiene el hecho de realizar una mejora de los
procesos de insercion laboral que FUNVAL ofrece a sus

beneficiarios?
Idea a Defender

Un proceso de instruccion e insercion laboral adecuado, est4 enfocado
en orientar de manera vocacional y profesional con capacitaciones Optimas y
desarrolladas pensando en los beneficiarios de manera particular, creando
fortalezas en los procesos, seran de utilidad para las instrucciones y el

conocimiento real que puedan llegar a tener, llevandolos a puestos laborales



optimos, estando sumamente preparados y cambiando sus estilos de vida

para traer dignidad a esos hogares.

El desempleo es un fendmeno social que se ha visto afectado por las
diferentes causas, antes expuestas y que en consecuencia se ve modificado
el factor trabajo, es decir este produce una reduccién de la masa laboral.
FUNVAL realiza una aportacion significativa a la sociedad, con su programa
de capacitacién para insercion laboral, sin embargo, es un programa que
puede ser perfectible. Sabemos que esto es un paso a paso, pero con esta
investigacion se demostrard que encontrando estas falencias, las cuales
hacen que no todos los beneficiarios lleguen a conseguir ese empleo
deseado, se pueda cambiar y mejorar el proceso de insercion al mercado
laboral, la finalidad de disminuir esa brecha que existe entre los aspirantes

laborales y los empleos.
Objetivos General

Determinar los factores que inciden el proceso de postulacién e
insercion de la FUNVAL

Objetivos Especificos

1. Evaluar los procesos de postulacion, de capacitacién y de insercién
de los beneficiarios de la FUNVAL.

2. ldentificar las debilidades de los procesos de capacitacion e insercion

laboral de los beneficiarios.

3. Proponer estrategias para mejorar del proceso de postulacion —

insercion de los beneficiarios de la fundacion.

Justificacion de estudio

La pandemia del coronavirus agravo la crisis del desempleo que ya
venia sufriendo el pais, el avance de la tecnologia, la digitalizacion, la
incorporacion de protocolos de bioseguridad, entre otras tendencias estan

generando nuevas areas de trabajo, cambiando muchos aspectos laborales



y la forma de trabajar de muchas personas, por ello es imprescindible disefnar
nuevas estrategias que permitan desarrollar destrezas en las personas,
mejora de procesos administrativos de insercion laboral y repotenciar los

curriculos de las capacitaciones.

Con este proyecto se espera influir en mejoras en los procesos de
insercion laboral de FUNVAL desarrollando estrategias para disminuir el
desempleo actual que existe en el pais, contribuyendo en el sector
econdmico y productivo ademas con la informacion obtenida poder ayudar a
los beneficiarios y a la fundacion a tener un proceso mas limpio y claro

llegando de esta manera a aumentar la colocacion de los beneficiarios.

Este trabajo de investigacibn ademas puede llegar a ser una
contribucion para el desarrollo economico del pais, entendiendo el
comportamiento de las partes involucradas en este proceso y también aportar
datos que pueden ser utilizados para futuras investigaciéon y mejoras que se

puedan proyectar para incrementar el empleo digno.



Capitulo 1: Marco Tedrico



1. Marco Teodrico

1.1. Situacién Actual del Ecuador

El desempleo es una de las primordiales probleméticas a las que se
tienen que afrontar los gobiernos en todo el mundo, debido a que frente a una
alta tasa de desocupacién se puede asegurar que la economia de dicho
territorio no es confiable y desincentiva a la inversion extranjera que es
elemental para el desarrollo econémico de una zona. En América Latina el
Ecuador pertenece a los territorios cuyo grado de desempleo figura el 4% en
los dltimos afos, no obstante, debido a que en ultimos afios se ha enfrentado
a enormes variaciones crecientes gracias a la desestabilizacion de costos de

petréleo e incremento del adeudo externo. (Castafieda Cepeda, 2019)

La tasa del desempleo en el 2020 del Ecuador fue la que mas grande
efecto ha tenido por causa de la enfermedad pandémica del covid-19
reduciendo extremadamente las ganancias de las familias y obligandolos a
minimizar costos dentro del entorno social y econémico. (Sumba-Bustamante,
2020)

Para mitigar esta problematica existen organizaciones internacionales
gue tienen como objetivo, focalizar, seleccionar, entrenar, personas
nacionales y extranjeras en condicion de desempleo, para que puedan
acceder a programas de capacitacion y posteriormente ser referidos a las

diferentes empresas.

Entre las fundaciones que aportan con este tipo de proyecto estan
Ayuda en Accion dentro del programa “Integra” y Fundacién Funval
Internacional como el programa “Estudiante Intensivo”, financiados por juntas

de donantes e instituciones extranjeras, colaboran activamente en esta labor.



1.2. Bases teoricas
Reclutamiento.

Las empresas a nivel mundial llevan a cabo de esta actividad de
reclutamiento en virtud de acoger el elemento humano que requieren para el
desarrollo de sus actividades esenciales. Chiavenato (2011, p. 128) define al

reclutamiento de personal como:

‘Conjunto de técnicas y procedimientos que se
proponen atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion. El
reclutamiento parte de las necesidades presentes y futuras de
recursos humanos de la organizacion. Consiste en la
investigacion e intervencién sobre las fuentes capaces de
proveer a la organizacién del numero suficiente de personas
necesarias para la consecucién de sus objetivos. Es una
actividad cuyo objeto inmediato es atraer candidatos de entre

qguienes elegir a los futuros integrantes de la organizacion.”

La seleccién de personal es un proceso psicosial que se desarrolla en
una organizacion, a través del cual se eligen a personas para la realizacion
de un trabajo. Por tanto, este proceso comprende dos tipos de decisiones,
tanto aquella orientada a incorporar a nuevos miembros a una organizacion,
como aquella otra dirigida a cambiar de posicidn a las personas dentro de la
propia empresa. El objetivo de la seleccidn ha sido encontrar a los candidatos
adecuados segun el perfil requerido por la empresa, con la finalidad de
optimizar su utilidad y lograr satisfacer asi los intereses de la organizacion. En
la actualidad se trata de negociar los intereses de ambos, persona y
organizacion, aunque en dicha negociacion la empresa mantiene una posicion

claramente dominante.

El reclutamiento es un proceso en el que se busca varios candidatos
gue cumplan con el perfil adecuado siguiendo un conjunto de pasos o filtros

para comprobar si el beneficiario esta apto, luego de llegar a tener algunas



conclusiones y de estar dispuesto el candidato a seguir con el proceso
aceptando las clausulas y normas de la institucion para a ser parte de nuestros
beneficiarios estando listo para seguir con las instrucciones y capacitaciones

para luego de buscar una institucién pueda ser colocado en un empleo digno.
Proceso de reclutamiento.

En este punto es importante mencionar que el inicio del proceso de
reclutamiento dependera del directorio o el alto mando de la empresa. La parte
del reclutamiento es responsabilidad de un grupo de empleados especifico el
cual comenzara con el proceso luego de la orden dada por medio de una
solicitud de empleado o solicitud para personal nuevo. Para Chiavenato
(2011), cuando el 6rgano de reclutamiento la recibe, verifica en los archivos,
si esta disponible algun candidato adecuado; sino, debe reclutarlo a través de

las técnicas de reclutamiento mas indicadas para el caso.

Para Cuesta (2010), la seleccion del personal es un proceso que es
realizado mediante concepciones y técnicas efectivas, consecuentes con la
direccion estratégica de la organizacion y las politicas de Gestion de Recursos
Humanos (GRH), derivadas, con el objetivo de encontrar al candidato que
mejor se adeclUe a las caracteristicas requeridas presentes y futuras
previsibles de un puesto de trabajo o cargo laboral y de una empresa concreta

o especifica.

Uno de los grandes desafios que hallamos los profesionales de area
de Recursos Humanos es la captacion, seleccion, incorporacion vy

mantenimiento de talento.

En algunas ocasiones en un proceso de seleccion, el candidato o
candidata que sea mas idoneo no necesariamente es el que mejor preparado
esté a nivel académico y de experiencia laboral ya que también existen otras
cosas que se deben observar como la relacion que pueda tener con su nuevo
jefe y nuevos compaferos ademas si esta alineado con las normas y los
valores institucionales ya que dependera de ellos el futuro ambiente laboral

gue se tendra.
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Podemos resumir en 4 etapas de las fases que se llevan a cabo para

la captacion y seleccion de personal:

Andlisis de
necesidades

Busqueda Socializacidn

Gréfico 1 Etapas de captaciéon de personal

Fuente: elaboracion propia

Andlisis de necesidades de empleo.

No cabe duda de que la tendencia a utilizar las redes sociales como
medio profesional sera cada vez mayor, sobre todo porque se ha generado
un movimiento imparable que viene retroalimentandose y que ya conecta de

forma efectiva a la oferta y a la demanda de puestos de trabajo_(Rojas, 2010)

En esta fase se evalla la situacién actual laboral de la empresa. Se
realiza un procedimiento por medio del cual con analisis y enfocandonos en
las necesidades de la empresa, se procesa la data obtenida evaluando cada
uno de los puestos y componentes que lo conforman, siguiendo también las
caracteristicas necesarias para el puesto entre ellas podemos encontrar las
destrezas, aptitudes, habilidades, experiencias, manejo de programas, entre

otras cosas.

Lo antes mencionado nos permitira tener la informacion necesaria para
evaluar las distintas plazas de trabajo que tenemos, ademas verificar sus

responsabilidades e importancias.

Lo mas importante en esta etapa es encontrar las necesidades que
requieren del personal, estas se ocasionaron por algunos motivos los cuales
pueden ser: por despidos, por periodos maternos, por jubilacién, porque la

empresa esta creciendo, entre otras cosas.
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Busqueda.

Las organizaciones se ven en la necesidad de contar con un proceso
mas eficiente y eficaz que les permita estar a la vanguardia, por lo cual se
tiene la necesidad de pasar de un proceso tradicional de reclutamiento y
seleccion de personal a un enfoque por competencias (Aguilera Mancilla,
Nahuat Arreguin , & Badillo Morales, 2019)

La bondad de un programa de reclutamiento esta precisamente en la
capacidad para combinar los tipos o politicas de reclutamiento en funcion de
la consecucién del objetivo comdn pretendido por este proces: es decir,
abastecer a la empresa del mayor y mejor numero de candidatos al menor

coste posible (Amo Arturo, 2019)

Esta es una de las partes mas importantes del proceso y
probablemente una de las mas conocidas en la que se recurre luego del
analisis a la busca de personal externos que esten desempleados con el
objetivo de satisfacer las necesidades y las responsabilidades que se
requieren en la entidad. Uno de sus puntos favorables es que el nuevo
personal puede aportar innovacion y actualizacion en la empresa con sus
nuevas ideas. En este punto también es importante considerar costos y

beneficios.

Muchas empresas anteriormente se enfocaban mucho en Ila
responsabilidad social hacia la comunidad, la ciudad o el pais donde estan
domiciliadas siguiendo las leyes y normas de los mismos sin embargo,
dejaban a un lado la responsabilidad interna que tienen con sus
colaboradores, pero esto esta cambiando cada vez mas son las empresas que
se preocupan a la interna por la sostenibilidad de sus empleados y sus familias

para mantener su responsabilidad social con ellos.
Seleccion

Los administradores quieren tener éxito econoémico. Para ello han de

reclutar y seleccionar primero empleados capaces. Luego entrenarlos,
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lideraros, gestionar su desempeifo, crear un entorno de trabajo atractivo y
asegurarse gue reciban un desarrollo adecuado (Aguilera Mancilla, Nahuat
Arreguin , & Badillo Morales, 2019)

En este paso nos enfocamos en 2 variables principales una de ellas es
la obtencion de informacion acerca de los candidatos para una de nuestras

vacantes y la otra es la decision de a quien deberiamos contratar.

Segun Chiavenato (2011, p. 144), puede definirse la seleccién de

recursos humanos como:

“‘Hay un dicho popular que dice que la seleccidn consiste en elegir al
hombre adecuado para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccién
busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos
disponibles con la intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el

desempenio del personal, asi como la eficacia de la organizacion”.

A continuacion podemos ver que el fin de la seleccion es resolver dos

circunstancias.

e Adecuacion de la persona al trabajo.

e Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

La parte inicial del proceso de seleccién es la informacion obtenida del
cadidato y del puesto donde se encuentra la vacante, por ello la vacante se
arma por los requisitos del puesto y se tiene como finalidad llegar a obtener

un empleado que se adecue a esa vacante.

Por una parte tenemos la informacion y el estudio del puesto y por otra
parte los candidatos con personalidades diferentes y actitudes diferentes en
la disputa de obtener esa vacante, por lo que la seleccion llega a ser un

proceso comparativo y decisivo.

Hay algunas diferencias en la parte de aprender tareas y la manera de
hacerlas una vez aprendidas. La estimacion de estas dos variables tiempo de

variable y nivel de realizacion es tarea de la seleccion del personal.
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Socializacidon o Incorporacién a la organizacion.

Esta etapa se lleva a cabo con los nuevos empleados integrandolos a
la empresa, a su nueva area y a su nuevo puesto, para ello es importante
crear un plan de bienvenida, un cronograma de entrenamiento y ademas

empleados que tengan mas antigtiedad para darle soporte.
Problemas frecuentes en la seleccion del personal.

Utilizar siempre la misma plataforma de reclutamiento

Los métodos tradicionales de filtrado de candidatos y seleccion de
personal son progresivamente sustituidos por herramientas que utilizan las
redes sociales, el Big Data e inteligencia Artificial para recolectar informacion

valiosa sobre candidatos (Krowdy, 2019)

Actualmente con el avance tecnolégico se van expandiendo las
distintas plataformas donde las personas se postulan en las distintas ofertas
de trabajo, por lo tanto, se recomienda que la empresa participe en varias

plataformas de reclutamiento para poder captar al mejor talento.

Ofrecer un falso crecimiento profesional.

Realizar esta promesa que no va a suceder ocasiona que la relacién
entre la empresay el colaborador se deteriore, generando incluso la salida del
empleado porque ya no tiene confianza con la empresa y esto baja el nivel de

compromiso con el talento humano.

Para evitar esto, desde un principio se debe dar a conocer los detalles
y las condiciones que el puesto de trabajo amerita, asi mismo mostrarle al
colaborador cuales son los caminos de crecimiento profesional que puede

lograr en la empresa que esta aplicando.

Entrevistas poco sociales.

El problema en este punto es que las entrevistas se limitan solo a la

lectura de la hoja de vida y las mismas preguntas clasicas que se dan en la
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entrevista de trabajo y esto ocasiona que se limiten en conocer mas a fondo

la experiencia laboral y personal del candidato.

Por lo que se propone para solucionar este tema es que la entrevista
se convierta en una conversacion natural donde se trate temas sin preparar,
por ejemplo, realizar preguntas del proceso en concreto o hablar de la historia
de la empresa. Siguiendo esta recomendacion se llegard a conocer mas

profundo al candidato y se puede conocer su personalidad.

No tener en claro cuales son las caracteristicas del puesto a cubrir.

En ciertos casos el departamento de seleccion no comprende cuales
son las funciones del puesto que necesitan cubrir y desde ahi se origina una
falencia en el desconocimiento y por ende no podra encontrar un candidato
ideal y ocasionaria una demora en el proceso de seleccion o puede gque se
seleccione un candidato erroneo que no va a satisfacer las necesidades del

puesto de trabajo.

Para solucionar ese caso el personal de seleccién debe de hacer un
estudio del puesto que necesita cubrir, solicitar al departamento respectivo la
informacion necesaria para comprender las aptitudes profesionales y
académicas que debe de cumplir el candidato, posterior aquello ahi esta listo

para publicar la oferta laboral.

Querer contratar un reemplazo idéntico al anterior.

Este problema se da por desear contratar una copia del anterior
colaborador. Si se trata de un nuevo puesto no se debe de fijar en alguien

concreto para que cubra dicha vacante.

Para evitar este problema se debe de encontrar a un candidato que sus
competencias y sus habilidades se conecten de la mejor manera con la
filosofia de la empresa, cumpliendo estos dos requisitos se podra contratar a

una persona que se sienta a gusto con la empresa.
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Oferta no atractiva.

La mayoria de las ofertas que se publican no muestra cual es el valor
de la remuneracién y que solo detallan las responsabilidades del puesto, esto

hace poco atractiva la oferta laboral.

Una solucién a este tema es que se muestre toda la informacion que

conlleva la oferta laboral, incluyendo los beneficios y salario.

No realizar test ni pruebas.

En este tema a veces olvidamos que los estudios y la experiencia no lo
son todo. Ocasiona que cuando se tiene al candidato ideal a la hora de la
verdad no cumple con todas las expectativas y esto se debe que los
profesionales tienen habilidades y competencias dificiles de detectar en una

entrevista.

Lo que se recomienda es realizar los test y pruebas psicotécnicas para

poder filtrar por competencias que mas se adecuen al puesto y la empresa.
FUNVAL

Una organizacion no gubernamental sin fines de lucro, auspiciada por
un grupo de bondadosos donantes, con 20 afios de experiencia desarrollando
talento humano en América Latina cuya labor se centra en ser un puente entre
empleadores y personas honestas que estan buscando una oportunidad para

trabajar.

FUNVAL ofrece a los beneficiarios capacitaciones en areas especificas
del campo laboral, que le permitan desarrollar capacidades y habilidades para
optar por una vacante de dichas areas, ademas es una fundacion encargada
de acortar la brecha entre el capital — trabajo y constituida especialmente para
ayudar a sus beneficiarios a conseguir un empleo formal adecuado y de esta

manera disminuir el desempleo aumentando la vida digna de los ecuatorianos.

FUNVAL se encuentra en una mejora constante de sus procesos con

la finalidad de realizar una aportacion significativa al &mbito laboral nacional.
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1.2.1. Planificacion Estratégica

“En la planeacioén estratégica, el enfoque consiste en reunir conceptos
e ideas empresariales para entender cdmo operan las empresas (y otras
organizaciones) en un entorno competitivo, desarrollar un entendimiento de
las interrelaciones implicadas y, como resultado, establecer la base para
poder explicar los motivos del éxito o del fracaso de las empresas en el pasado

y coOmo podrian actuar para alcanzar éxito en el futuro”. (Scott, 2013)

La planificacion estratégica exige involucrar el andlisis de las
organizaciones desde su punto de vista integral, pero también una vision
amplia de las cosas trantando junto con el analisis llevar esta informacion a la
toma de decisiones e intentando consolidar la parte global y el estudio

detallado de sus participantes.

Entre otras definiciones podemos argumentar que la planificacion
estrategica es muy compleja y es llegada comparar con las politicas
economicas ya que tienen cierta similitud por lo que se encargan de
administrar. No existe una verdad absoluta en cuanto a estos temas ya que
toda la informacion debe interpretarse, analizarse y las teorias deben

reconciliarse.

Asi como en la politica economica se deben tomar decisiones sobre
asuntos del estado y economia del pais, de la misma manera es con la
planificacion estrategica pero enfocada en una empresa, a la cual se debe
mantener en alto con la toma acertiva de decisiones planificadas para llevar a

la empresa en el camino deseado y preparado con anticipacion.
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Capitulo 2: Disefio y Desarrollo de la Investigacion
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2. Diseiio y Desarrollo de la Investigacion

2.1. Tipo de Investigacion

El disefio de la investigacion del presente trabajo es tipo cualitativo y
cuantitativo descriptivo, debido a que se obtuvieron los resultados a través de
entrevistas a jefes departamentales de la fundacion en estudio y encuestas
aplicadas a los participantes que postulan para un capacitacion e insercion
laboral, tal encuesta, como lo describe Polania: “Persigue indagar la opinion

que tiene un sector de la poblacion sobre determinado problema”. (p. 47)

“En la investigacion cualitativa, la entrevista se caracteriza por ser
una técnica comunicativa que se suscita en el encuentro entre dos o
mas individuos, en el marco de un proceso planificado y negociado.
Técnica que, en los ultimos afios, ha tenido variaciones interesantes
producto, en su implementacién, del uso de nuevas tecnologias de la
comunicacion. (Reyes, Cardona Olaya, Castafieda Gamboa, &
Vargas, 2020)

El enfoque de la investigacion cuantitativa, aplicada a este trabajo, se
utilizd para analizar y medir, a través de técnicas de estadisticas, el
comportamiento de los datos recopilados, con el propdésito de describir, definir,
conocer el objeto de su causa, aplicando una rigurosa métricas y
cuantificacion, tanto en la recoleccién de los datos como en el andlisis e

interpretacion.

Ademas, se describen elementos y categorias existentes, que a su vez
permite identificar y comprender los factores pedagdgicos presentes como

parte del andlisis generalizado en el proceso de capacitacion.

La importancia de esta investigacion se fundamenta en que con la
obtencion de los datos nos genere un diagnaostico de la situacién actual de los
procesos de reclutamiento, capacitacion e insercion de los participantes de

FUNVAL para proponer una mejora o reingenieria de los mismo.

2.2. Métodos de Investigacion
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En la presente tesis se aplico los siguientes métodos de investigacion:
Andlisis, descriptivo, estadistico con la aplicacién de diferentes instrumentos

de recopilacion de datos como encuetas y entrevistas.

La encuesta fue disefiada con bajo el formato de la escala de Likert
para obtener de los encuestados resultados psicométricos, con la finalidad de
medir del nivel de aceptacion, satisfaccion y afinidad con el programa y los

procesos fundamentales de la fundacion.

La encuesta se aplico a participantes de la fundacion que entran en el proceso,

objeto de este estudio, reclutamiento, capacitacion e insercion laboral.

Tabla No. 1.- Disefio de la Encuesta

No. de preguntas Informacién Obtenida Tipos de Respuestas

2 Informacion béasica de Abiertas
identificacion del
participante
Escala de Likert de 5 puntos

7 Nivel de satisfaccion de la 1 Total Desacuerdo

capacitacion de desarrollo
P 2. En desacuerdo

de destrezas laborales. 3. Medianamente de

acuerdo
De acuerdo

Total de acuerdo

Para la aplicacion de la encuesta se disefi6 un modelo con la
herramienta Google formulario, que muy aparte de ser gratuita, permite que
la difusion se haga a través de internet, por los diferentes canales
disponibles en esta red , haciendo que la recoleccién de datos se realice de

forma automética y eficiente.

Esta plataforma permite recolectar informacién a través de

cuestionario o encuestas de forma personalizada, que después pueden
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visualizarse en una hoja de calculo donde registra automaticamente las

respuestas.

EVALUACION DE SATISFACCION DE LOS
CURSOS DE FUNVAL

Iniciar sesion en Google para guardar lo que llevas hecho. Mas informacidn

*Obligataria

Las
explicaciones del

instructor fueron O @] O O O

clarasy
comprensibles

Generd un

ambiente de O @] O O @]

participacion

Elinstructor usa

ficientemente el O O O O O

tiempo

Atendid
adecuadamente

a las preguntas O ) O O O

de los
participantes

Evidencia

dominio del O ) O O )

tema

Me gustaria

volver a trabajar

con este O O O O O
instructor

La capacitacion

que recibio o

esta recibiendo

va acorde a sus O O O O O
intereses

laborales

Imagen 2. Formulario de encuesta



Otro instrumento de recoleccién fue la entrevista, la misma que ha sido
estructurada para obtener informacion relevante que cumpla con los objetivos
de la investigacion; “su codificacion es abierta, de tal modo, que las preguntas
pretenden no solo observar, sino también discernir, interpretar y entender la
estructura y los patrones de comportamiento” (Herndndez Sampieri, 2014).
Las entrevistas se realizaron a los empleados administrativos que laboraban
en la institucion durante el periodo del estudio y comprende las siguientes

preguntas:

v" Pregunta 1

¢,Cuales son las empresas con las que han firmado convenios?
v' Pregunta 2

¢ Qué tipo de inconvenientes han tenido con algunas empresas?
v" Pregunta 3

¢, Conoce los motivos por lo que desertan algunos estudiantes?
v' Pregunta 4

¢, Cual es el proceso para disefiar el tipo de curso que ofrecen?

Dentro del proceso de estudio se considera realizar un analisis
documental de los procesos y estudio de la plataforma y contenidos usados

para las capacitaciones.
2.3. Disefio de muestreo

Las principales decisiones que se debe tomar para el disefio de una
muestra son el tamafio de la muestra y si la muestra va a requerir de
estratificacion. En este tipo de poblacion el problema se encuentra en el
desconocimiento de la varianza poblacional y en su mayoria en la varianza
muestral por lo que no se puede aplicar cualquier formula. La muestra es de

tipo no probabilistica sujetos voluntarios.
2.4. Periodo y lugar en donde se desarrolla la investigacion

Los instrumentos de investigacion se aplicaron a los participantes y

personal administrativo de la Fundacion FUNVAL, que se encuentra ubicada
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en Cdla. La Atarazana Mz. L1 V1, mismos que participaron durante el periodo
2021.

2.5. Poblacion y muestra escogida para la investigacion

La poblacion de FUNVAL donde aplico la investigacion esta
conformado por 303 participantes, 4 jefes departamentales y 5 docentes que

también fueron evaluados.

La cantidad de encuestados que se obtuvo de la investigacion fue de
30 participantes quienes evaluaron aspectos importantes acerca de las
capacitaciones y actualizaciones de conocimientos que reciben de parte de
FUNVAL.

Los jefes departamentales que fueron entrevistados nos permitirian
evaluar aspectos referentes al proceso de reclutamiento y convenios con las

empresas que receptan empleados.

Los docentes que fueron entrevistados nos permitirian conocer el
proceso de capacitacién que llevan cabo, niveles de planificacion de clases,
actualizacion de contenidos para las capacitaciones, niveles de extraccion de

la necesidades del mercado.
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Capitulo 3: Analisis e Interpretacion de los resultados
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3. Analisis e Interpretacion de Resultados

3.1 Informacién General de la empresa
3.1.1 Misién

Buscar, entrenar, ayudar y elevar personas con necesidad de encontrar
un empleo o mejorar el actual, para que alcancen un nivel laboral competitivo
que les permita desarrollarse en una linea de carrera. Utilizando para ello la
capacitacion funcional el fortalecimiento de sus principios y cultivando valores
laborables correctos. Con el fin de fomentar la integridad en el trabajo, la

confianza y el respeto.
3.1.2 Visién

Trascender en la vida de nuestros beneficiarios para que desarrollen
sus talentos, alcancen su potencial y se conviertan en trabajadores utiles y
exitosos en sus comunidades. Que por la aplicacion correcta de habitos y
modelos apropiados de progreso temporal, puedan fortalecer a sus familias,
comunidades, sus principios verdaderos, fomenten la sana convivencia y

lleguen a ser autosuficientes.
3.1.3 Valores
El Honor

Me comprometo a “ser digno de confianza” por: Cumplir con mi palabra

y llevar una vida irreprochable.
La Proactividad

Me comprometo a “ser digno de confianza” por: Generar soluciones y
resultados siendo responsable de mis hechos, sabiendo que todo en la vida

es el resultado de mis desiciones.
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La Honestidad

Me comprometo a “ser digno de confianza” por: Estar determinados a

vivir con base a la verdad y la auténtica justicia.
La Responsabilidad

Me comprometo a “ser digno de confianza” por: Asumir las
consecuencias de mis acciones y cumplir con mis obligaciones, aunque éstas

no siempre sean de mi agrado.
La Disciplina

Me comprometo s “ser digno de confianza” por: Ser constante en mis
hechos, cumpliendo una agenda organizada en prioridades, sin permitir que
lo bueno reemplace a lo esencia, de esta forma invertir productivamente el

tiempo disponible para alcanzar mi vision.
La Lealtad

Me comprometo a “ser digno de confianza” por: Amar lo que hago de
tal forma que siempre honro los convenios contraidos. Usando con dignidad
la camiseta de la empresa o institucion que represente defendiendo sus

colores o emblemas con el corazoén.
La Concentracion

Me comprometo a “ser digno de confianza” por: Tener la capacidad de
someter y canalizar la mas poderosa de todas las fuerzas de la naturaleza: la

energia mental o pensamiento. Produciendo con ello resultados increibles.
La Vision

Me comprometo a “ser digno de confianza” por: Usar el regalo divino
de la imaginacién para hacer el bien y materializarlo . Planificando el futuro en
los aspectos mas importantes de mi vida. Compartiendo esta vision o brujula

de vida con dos o tres personas que me ayuden a lograrla.
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El Servicio Increible

Me comprometo a “ser digno de confianza” por: Hacer que clientes o
empleadores se sientan satisfechos con mi labor, considerando que han
recibido una atencion y cuidado excepcional. De tal forma que mi empleador
desee mejorar mi condicion laboral y mis clientes estén dispuestos a

recomendar a sus amigos para utilizar mi servicio.
La gratitud

Me comprometo a “ser digno de confianza” por: Reconocer, valores y
recordar: lugares, momentos y personas que me han hecho bien. Siendo
consciente que sin esas bondades recibidas no podria estar donde estoy.
Respetando los convenios que hecho con honor. Haciendo mi parte cada dia

para devolver ese bien a la humanidad.
El Ahorro

Me comprometo a “ser digno de confianza” por: No gastar lo que no
tengo, viviendo dentro de los limites de mi presupuesto. Llevando un registro
continuo de ingresos y gastos, eliminando y evitando las deudas innecesarias
y teniendo un fondo de ahorros creciente. Ensefiando a mis hijos la

importancia de ahorrar.
La Resilencia

Me comprometo a “ser digno de confianza” por: Convertir la
adeversidad, el dolor o sufrimiento en una experiencia de aprendizaje y una
oprtunidad para salir fortalecido. Adaptandome a una nueva realidad con
optimismo. Utilizando esa nueva realidad como plataforma para alcanzar mis

suenos.
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3.1.4 Anélisis FODA
Fortalezas

El proceso de capacitacion que se ofrece es totalmente gratis para los
beneficiarios y se envia personal a las empresas con altos valores y

sumamente capacitadas para cumplir con los roles encomendados.
Oportunidades

Dentro del mercado hay empresas que cobran por referir personal o
cobran por capacitar y referir contactos sin embargo al ser nosotros una
entidad sin fines de lucro podemos tener mas oportunidades de reclutar y de

incertar personal a las empresas.
Debilidades

El proceso de capacitacion es muy extenso, conlleva muchas horas
seguidas y eso para los beneficiarios puede llegar a ser un tanto cansado y
tedioso y para las empresas en algunos casos no es tan factible esperar 2 o

3 meses hasta que terminen la capacitacion para contratar nuevo personal.
Amenazas

Hay ciertas empresas que en el proceso de periodo laboral no cumplen
con lo planificado, haciendo que en algunas ocasiones los beneficiarios se
sientan agotados y en algunos casos deserten haciendo que el proceso no
culmine como se quiere. Otro punto que hemos encontrado son ciertas
irregularidades en los departamentos de recursos humanos de las empresas

llevando de forma inadecuada el mando en esta area.
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3.1.5 Propositos Estratégicos

Nuestro proposito es llegar a tener un proceso mas optimo desde el
reclutamiento, la capacitacion y la incersion laboral de tal manera que todos
los beneficiarios puedan ingresar al campo laboral, mediante la supervision
minuciosa de nuestros procesos ademas de la retroalimentacién que

tendremos por medio de nuestros beneficiarios.

3.1.6 Organigrama
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3.2 Mecanismos de aplicacion de encuestas

Tal como se describe en el capitulo 2 donde se realizé el disefio y
desarrollo de la investigacion, se disefi6 un modelo con la herramienta Google

formulario, que muy aparte de ser gratuita, permite que la difusion se haga a
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través de internet, por los diferentes canales disponibles en esta red, haciendo

gue la recoleccion de datos se realice de forma automatica y eficiente.

Esta plataforma permite recolectar informacion a través de cuestionario
0 encuestas de forma personalizada, que después pueden visualizarse en una

hoja de calculo donde registra automaticamente las respuestas.

Una vez elaborada la encuesta se procedi6 a su difusion enviandolas
por medio de los correos electronicos de los estudiantes, este es un
mecanismo que lleva usandose desde hace mucho tiempo en el mercado, ya

gue todos los estudiantes dispones de cuentas de correo.

Los beneficiarios respondieron a esta encuesta directamente en las
preguntas incrustadas en el correo electrénico hacia el formulario creado

desde la cuenta de Google del investigador.

Los resultados de la encuesta se obtuvieron a través de un informe en
hoja de célculo, el mismo que sirvié para tabular los datos y disefiar los
graficos que evidencian los niveles de aceptacion y satisfaccion de los

beneficiaron.

A continuacién se presentan los resultados obtenidos a los cuales se
ha llegado después de las encuestas realizadas a algunos beneficiarios de
FUNVAL, Ecuador durante todo el periodo 2021.

Los resultados de los analisis se muestran en graficos desarrollados en
google forms el mismo que emite los resultados de forma clara, grafica y

detallada para que posteriormente sean analizados los datos.
Variables de la muestra

Se obtuvieron datos segun los niveles de satisfaccibn de los
beneficiarios de FUNVAL en los cuales se consulto si las explicaciones del
instructor fueron claras y comprensibles, si se genero un ambiente de
participacion en las clases, si el instructor uso eficientemente el tiempo, si

atendio adecuadamente a las preguntas de los participantes, también que
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tanto domina el tema que esta explicando, ademas si a los beneficiarios les
gustaria volver a tener el mismo instructor y por ultimo que tan acorde esta la

capacitacion de FUNVAL con sus intereses personales.

En la cuesta sobre las explicaciones del instructor se consulto si estas
fueron claras y comprensibles para el benefeciario. Se considero esta
interrogante con la finalidad de medir el nivel de comprension del contenido
gue transmite el intructor por parte de los beneficiarios para llegar a saber el
nivel de satisfaccion en cuanto a la informacion receptada y de esta manera

analizar puntos claves de mejoras en el desarrollo de la clase.

[Las explicaciones del instructor fueron claras y
comprensibles]

Total desacuerdo,
5, 19%

Totalmente de
acuerdo, 9, 33% En desacuerdo, 0,

0%

Medianamente de
acuerdo, 3, 11%

De acuerdo, 10,
37%
= Total desacuerdo = En desacuerdo Medianamente de acuerdo

De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Gréfico 2. Explicaciones del instructor fueron claras y comprensibles

Fuente: elaboracién propia

En terminos de claridad al momento de explicar de los instructores
encontramos que (37%) estan de acuerdo que el instructor si llega de manera
clara y comprensiva a los beneficiarios, el 33% estan totalmente de acuerdo,
el 19% en total desacuerdo, el 11% en medianamente de acuerdo y en esta

ocasion ninguno esta en desacuerdo.
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Acerca del ambiente de participacion en las clases se encuesto para
saber los niveles de satisfaccion en cuanto a este tema, llegando a obtener
datos que demuestran la interaccion que el maestro o instructor tiene con los
beneficiarios ademas de la confianza y la apertura que los beneficiarios
puedan tener para expresar sus comentarios, impresiones, consultas entre
otras participaciones en las clases, lo que lleva a mejorar y aclarar dudas que
puedan tener los beneficiarios en el proceso de aprendizaje y asi los
conocimientos que llevan a las empresas a las cuales se colocan a los
beneficiarios sean optimos y se desarrollan tal y como lo planificado en sus

diferentes areas laborales.

[Generd un ambiente de participacion]

Total desacuerdo,
5,19%

Totalmente de

acuerdo, 9, 33%
. ’ En desacuerdo, 1,

4%

Medianamente de
acuerdo, 2, 7%

De acuerdo, 10,
37%
= Total desacuerdo = En desacuerdo Medianamente de acuerdo

De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Grafico 3 Generd un ambiente de participacion
Fuente: elaboracion propia

Se pregunto a los beneficiarios acerca el ambiente de participacion que
genero el instructor y se obtuvieron los siguientes datos despues de la
encuesta los cuales nos informan que un 37% esta de acuerdo con que el
instructor si genera un ambiente de participacion, un 33% esta en total
acuerdo, un 19% en desacuerdo, un 7% esta medianamente de acuerdo y

solo un 4% esta en desacuerdo.
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Otra consulta fue acerca del tiempo usado por los intructores, si estos
cumplen con el tiempo asignado, si el tiempo usado fue correcto y eficiente, si
el tiempo fue optimo para los beneficiarios, es decir si en el tiempo impartido
fueron despejadas todas sus dudas y satisficieron a los beneficiarios o por
otro lado si con menos tiempo se pudo llegar al mismo resultado por lo que
por todo lo antes mencionado se pregunto si el instructor uso adecuadamente
y eficientemente el tiempo.

[El instructor uso eficientemente el tiempo]

Total desacuerdo,
4, 15%

Totalmente de
acuerdo, 8, 30%

En desacuerdo, 2,
7%

Medianamente de
acuerdo, 3, 11%

De acuerdo, 10,
37%

= Total desacuerdo = En desacuerdo = Medianamente de acuerdo

De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Grafico 4 El instructor uso eficientemente el tiempo
Fuente: elaboracién propia

Después de la encuesta se informa que el 37% de los beneficiarios
indicaron que estan de acuerdo con el tiempo eficiente que utiliza el instructor,
ademas el 30% esta totalmente de acuerdo, el 15% esta en total desacuerdo,

el 11% medianamente de acuerdo y por ultimo el 7% es desacuerdo.
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Una de las consultas que se hicieron fue si el instructor atendio
adecuadamente a las preguntas de los participantes, esta es una de las mas
importantes y claves ya que las preguntas ayudan a reflexionar sobre los
temas, ayudan a despejar dudas, a enteder la visién que tiene el orador en el
momento de explicar el tema, fortalece el conocimiento trayendo mas
informacion y sobre todo ayuda a tener claro en la mente que es lo que

necesita un beneficiario la momento de ser incertado en el campo laboral.

[Atendi6 adecuadamente a las preguntas de los
participantes]

Total desacuerdo,
4,15%

Totalmente de
acuerdo, 9, 33%

En desacuerdo, 1,
4%

Medianamente de
acuerdo, 3, 11%

De acuerdo, 10,
37%
= Total desacuerdo = En desacuerdo Medianamente de acuerdo

De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Grafico 5 Atendi6 adecuadamente a las preguntas de los

participantes
Fuente: elaboracion propia

Sabiendo de la importancia de esta preguntado se ha llegado al
resultado despues de encuestar a los benefeciarios que el 37% de ellos esta
de acuerdo con que el instructor si atendio adecuadamente a las preguntas
gue se hicieron en las clases, mientras que el 33% esta totalmente de
acuerdo, el 15% esta en total desacuerdo, el 11% esta medianamente de

acuerdo y solamente el 1% esta en desacuerdo.
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Uno de los asuntos de mucho interes en esta investigacion es saber
gue tanto el instructor sabe y domina el tema que va a impartir en la clase, es
cierto que antes de entrar a los salones sean estos presenciales o virtuales el
instructor es evaluado para saber la capacidad que tiene al impartir su tema
sin embargo también es importante conocer el punto de vista y la perspectiva
qgue tienen los beneficiarios sobre este tema y que tan bien le llega la
instrucccion a ellos en la forma como lo aborda el tema el instructor ya que el
mismo debe estar sumamente preparado para impatir tema de manera
general, especifica, llevar el tema a lo practica y despejar todas las dudas que

se puedan crear en los beneficiarios.

[Evidencio dominio del tema]

Total desacuerdo,
4, 14%

En desacuerdo,
1, 4%

Totalmente de
acuerdo, 11, 39%
Medianamente de

acuerdo, 4, 14%

De acuerdo, 8,
29%
= Total desacuerdo = En desacuerdo Medianamente de acuerdo

De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Grafico 6 Evidencio dominio del tema
Fuente: elaboracion propia

Luego de hacer las encuesta a ciertos beneficiarios acorde a este tema
llegamos a los siguientes datos siendo el porcentaje mayor, el 39% de los
encuestados estan totalmente de acuerdo e indican que el instructor si domina
el tema que imparte en clases, el 29% de los encuestados indicaron que estan
de acuerdo, el 14% esta en total descuerdo con este tema, el 14%
medianamente en desacuerdo y como el porcentaje mas bajo el 4% esta en

desacuerdo.
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Otra interrogante que se requiere saber el nivel de aceptacion que
tienen los beneficiarios con sus instructores y si estarian dispuestos de tener
clases nuevamente con ellos por lo que de esta manera se puede determinar
el nivel de satisfaccion de ellos con lo cual se evidenciara que tanto a llegado
a los beneficiarios el instructor.

[Me gustaria volver a trabajar con este instructor]

Total desacuerdo,
5, 18%

En desacuerdo, 0,
Totalmente de 0%

acuerdo, 11, 41%

Medianamente de
acuerdo, 3, 11%

De acuerdo, 8,
30%

= Total desacuerdo = En desacuerdo = Medianamente de acuerdo

De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Grafico 7 Me gustaria volver a trabajar con este instructor
Fuente: elaboracion propia

Uno de los temas para saber la satisfaccion del beneficiario con el
instructor fue consultarles acerca de su interes al querer volver a trabajar con
el instructor asignado con lo cual se evidencia que el 41% esta totalmente de
acuerdo, el 30% esta de acuerdo, el 18% en total desacuerdo y el 11% en

medianamente en desacuerdo, no se evidencio respuesta en el campo de
desacuerdo.
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La ultima consulta que se realizo fue para optener informacion y saber
si lo que se esta impartiendo esta acorde a los intereses laborales que los

beneficiarios requieren y si les va a ser (til en su trayecto laboral.

[La capacitacion que recibio o esta recibiendo va
acorde a sus intereses laborales]

Total desacuerdo,
5, 18%

Totalmente de

En desacuerdo, 1,
acuerdo, 11, 41% / 4%

Medianamente de
acuerdo, 2, 7%

De acuerdo, 8,
30%

= Total desacuerdo = En desacuerdo = Medianamente de acuerdo

De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Grafico 8 La capacitacion que recibio esta acorde a sus intereses
laborales.

Fuente: elaboracion propia

En esta ultima consulta podemos ver que el 41% de los beneficiarios
estan totalmente de acuerdo que la capacitacion que recibieron esta acorde a
sus intereses laborales, el 30% estan de acuerdo, el 18% estan totalmente de
acuerdo, el 7% esta medianamente de acuerdo y como ultimo porcentaje el
4% esta en desacuerdo.
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Proceso de Reclutamiento, Seleccion , Focalizacion de empresas

y Colocacion.
Focalizacién de Empresas y Vacantes Laborales.

En este punto se da un seguimiento a las areas en donde existen mayor
demanda laboral o rotacién de personal. Una vez identificadas las plazas,
areas y empresas, sigue el proceso de contactarlas. Este contacto se lo hace
mediante llamadas, mensajes, correos; practimente lo que buscamos es sacar

una cita para presentar el proyecto.

Dentro de la planificacion semanal se establece qué dia o dias se va a
dedicar a buscar empresas. Ya en la visita se pide hablar con la persona
encargada de reclutamiento o de seleccion del personal, una vez con la
persona se procede a presentar el proyecto funval mediante una presentacion
ppt. A esa reunion se lleva el formato impreso “requerimiento de personal’, el
cual debe ser llenado por el representante de la empresa, en el documento

nos hace un pedido formal de personas.

En la parte administrativa cada mes se reporta mediante un formato
excel los lugares y nombres de las empresas que hemos visitado para solicitar
el reembolso por la movilizacion invertida en ese recorrido, generalmente el

proceso para el reembolso tarde de 2 a 3 dias.

Con las vacantes identificadas, sabemos con certeza cuantas plazas

tenemos y qué cursos podemos abrir.
Proceso de reclutamiento y seleccion de beneficiarios.

En este proceso se hace una publicidad ofertando el curso, el cual es
difundido mediante las redes sociales, junto a esa publicidad hay un link de
inscripcion al cual tenemos acceso todos los técnicos laborales. Esa bbdd la

filtramos segun el &rea que nos corresponde y comenzamos a llamarlos.
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En la llamada se hace una verificacion de los datos registrados y se
confirma su interes en participar del curso; si el candidato cumple con los

requisitos se programa una visita domiciliaria. Los requisitos son:

e Ser miembro de la iglesia

e Tener entre 20 a 35 afos

e Sies soltero/a no debe estar en edad misional

e Sies casado debe estar legalmente casado

e Ser al menos bachiller

e Tener disponibilidad de tiempo para estudiar 8 horas al dia
¢ No tener antecedentes penales

e Sies mujer solo aplica si es soltera y misionera retornada.

En la visita domiciliaria revisamos la documentacion antes detallada y
se le hace entrega de los siguientes documentos los cuales deben ser
llenados, firmados y entregados al técnico laboral dentro de 3 dias maximo.

Los documentos son:

e Formato de registro de horas de servicio

e Carta de compromiso personal

e Carta de compromiso familiar

e Referencia personal

¢ Referencia eclesiastica

Aquellos beneficiarios que cumplan con los requisitos y entreguen la

documentacion solicitada pasan al siguiente proceso que es la entrevista final
con el director de la fundacion. En esa entrevista el director valida la
informacion recibida por el técnico y conoce al beneficiario, de ser una persona
casada, el director en la entrevista le da a conocer el beneficio del “bono
familiar” el cual es entregado a las esposas de los beneficiarios durante el
tiempo de capacitacion. Si el director aprueba al beneficiario, entonces se

procede a matricularlo en el curso elegido.
Proceso de capacitacion.

En el proceso de capacitacién dependiendo de la carrera que eligan,
este proceso puede durar de 6 a 10 semanas. Los cuales son distribuidos por
modulos y estos a su vez en semanas de clases. La capacitacion tiene una

parte tedrica y otra préactica.
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En la parte teorica reciben la capacitacion mediante la plataforma
moodle, y cada estudiante debera crear una cuenta de acceso. Si el estudiante
no cuenta con un dispositivo o internet, nosotros como funval le prestamos un

equipo y si es internet le damos un cash para cubrir esa necesidad.

En la parte préctica, el técnico laboral hace un acercamiento con la
empresa y ofrece a los estudiantes como practicantes, con el objetivo de que
terminen su proceso de capacitacion y a su vez ganen habilidades y técnicas
gue le permitan conseguir un puesto de trabajo. Generalmente estas practicas
tienen una duracién de 30 dias, y funval se hace responsable de los gastos
por movilizacén y alimentacion por el periodo que dure la practica.

En este punto el técnico laboral debe enviar una carta de solicitud de
pasantias a la emrpesa a la cual va a ingresar el estudiante. Asi mismo debe
solicitar el pago del cash que recibe cada estudiante. Esa solicitud se hace via

correo electronico al contador de funval con copia al director.

Tanto en el parte tedrica como practica el técnico laboral hace un
seguimiento de cada uno de los estudiantes, controlando su ingreso a clases

y Si es en pasantias su ingreso y salida de la empresa.

Durante el proceso de capacitacion el estudiante debe cumplir una
meta de horas de servicio, la cual deben ser realizadas y reportadas cada

semana al controller.
Proceso de colocacién o insercién laboral

Las empresas que llenaron la hoja de requerimiento y nos hicieron un
pedido formal, las visitamos y presentamos las hojas de vida de cada uno de

los estudiantes y se programa entrevistas de reclutamiento.

Realmente en este punto ya no depende de nosotros como funval si

seran o no contratados, depende neta y exclusivamente del beneficiario.

Cada empresa tiene su propio proceso de reclutamiento y nosotros

como fundacion lo respetamos.
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Una vez que hayan pasado el proceso de reclutamiento y seleccion por
parte de la empresa y llegan a ser contratados, programamos una visita
domiciliaria para verificar su compromiso de permanecer en aquel trabajo. De
igual manera se da seguimiento a la empresa para verificar que cumpla con
sus obligaciones patronales, concocer el desempefio del referido y saber si

existen mas plazas de trabajo.

Como técnico laboral debemos hacer seguimiento a los estudiantes
egresados hasta una afios de egresad. Este seguimiento se hace via
telefdnica, y en la llamada se le pregunta si continua en el trabajo o si esta
desempleado; si esta desempleado necesitamos saber qué paso y por qué
salid de la empresa donde estaba, y de esa manera poder referirle algun otro

trabajo.

En el caso de que por alguna razén no fueron considerados por la
empresa que los solicitd, debemos buscar por otras plazas de trabajo y darles

opciones de empleo.

Resultados de las entrevistas con el personal.

e Paraingresary postular a la fundacion se necesita llenar una ficha de
preinscripcion.

¢Con que empresas hacen convenios?

e Analizan que las empresas ofrezcan un empleo estable.

e Van, tocan puertas de empresas y ven si estan acorde a lo que
guieren.

e Las empresas deben ofrecer seguro social.

e Deben estar registradas en el SRI y tener al dia sus obligaciones

tributarias.

¢Han tenido inconvenientes con algunas empresas?

e Estuvimos trabajando con una empresa pero han cambiado de
gerente de Recursos Humanos 3 veces en los ultimos 6 meses.
(Disfort S.A.)
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Uno de los jefes del departamento de cocina sacaba bonos y les
hacia firmar a los empleados pero no les daban el dinero (Trebol
Verde)

¢Por que desertan algunos estudiantes?

No se sienten comodos.

Les exigen mas en las empresas de lo que inicialmente pensaban.
Por factores economicos, no tienen para el pasaje y para la comida
los primeros dias.

No les gusta el empleo porque no es lo que quieren.

En cocina desertaron 4 de 20 solo en el proceso de capacitacion.
Hay algunos que encuntran empleos que ellos querian mas por otro
lado.

Cuado ya consiguen el empleo y desertan despues es porque
comenzaron a estudiar la universidad o porque los beneficiarios

sienten mucha carga laboral.

Otros apuntes.

Para saber que cursos ofrecer se les pregunta a las empresas con las
gue hacemos convenios que necesitan saber los beneficiarios para
ganar ese empleo.

Tenemos manuales de funciones.

En muchos casos le pasamos informacion a las empresas por medio
de whatsapp porque tenemos una relacion amena con las empresas.
Una vez acordado lo que necesita la empresa se le presenta el
syllabus a ellos.

Las capacitaciones son virtuales por Teams y Moodle.

El gestor de tecnologia se llama Alberto Sarango.

El curso de para beneficiarios que postulan para Trebol Verde es
semipresencial porgue es un curso de cocina.

Se da orientacion laboral a los beneficiarios pero no academica.

Funval se guia netamente por los empleos.
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En las clases que tienen presencial si hay materiales en fisico.

A los beneficiarios se les hace seguimientos cada semana durante el
curso y despues de los mismos via telefonica.

Los cursos duran maximo 2 meses y son por 11 horas al dia.
Normalmente aceptamos beneficiarios para que ingresen a cursos
gue le podamos ofrecer empleos en Ecuador sin embargo podemos
aceptar beneficiarios que quieran hacer cursos que tenemos a nivel
internacional porque estos ya tienen empleos y quieren potenciarlos.
Utilizamos modelo por competencia para las capacitaciones.

Las empresas nos evaluan por medio de la capacitacion de los
benefiarios los cuales son nuestro producto.

Cada estudiante necesita como minimo 8 sobre 10 para pasar.

En el 2021 hubieron 403 beneficiarios.

Se les dan bonos de movilizacion.

Novedades.

Una vez enviamos a un estudiante sin evaluacion porque la empresa
necesitaba rapido llenar algunas vacantes, luego la empresa nos
indico que el beneficario no sabia nada, hicimos seguimiento para ver
gue habia sucedido con el estudiante y el maestro nos indico que no

entraba a las clases virtuales.

PROPUESTAS DE ESTRATEGIAS

Como parte de los objetivos del presente proyecto consta proponer

estrategias para el mejoramiento de los procesos de postulaciéon — insercion

los beneficiarios de la fundacion, tales procesos se encuentran

estrechamente vinculados con las expectativas de los beneficiarios y de las

empresas solicitantes los mismos que deben converger para beneficio de

ambos, mientras que la fundacion agota sus esfuerzos por equilibrar dichos

intereses.
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En el andlisis de las capacitaciones se encontraron falencias de
planificacion, por ello se disefid un seria de recomendaciones estratégicas
misma que se encuentran detalladas en la seccion de recomendaciones y en

formatos adjuntos.
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Conclusiones y Recomendaciones
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Conclusiones

Este proyecto busca evaluar el proceso de reclutamiento y la incidencia
gue este tiene en la insercion laboral de los estudiantes o beneficiarios de
FUNVAL.

Por lo investigado en el proyecto se ha podido evidenciar un sistema
de reclutamiento adecuado, en el que el postulando ingresa a un link para
solicitar su ingreso, luego se revisan que todo los requisitos se cumplan y
pasan a ser entrevistados, si el beneficiario es casado y luego de su
aceptacion en la fundacion se le entrega un bono mientras permanezca en el

proceso de capacitacion.

En el andlisis de la evaluacion de los procesos de postulacion, de
captacion y de insercién de los beneficiarios se evidencidé procesos bien
estructurado que han dado resultados evidentes en la captacion de los

postulantes acorde a las expectativas de las empresas.

Sin embargo, en el proceso de capacitacion se pueden evidenciar
algunas debilidades vinculadas a las falencias de la planificacién, por lo que
mas adelante en la seccidbn de recomendaciones se detallan algunas

estrategias y formatos que ayudaran a las mejoras del proceso.

Entre otros procesos que deben elevar sus estandares dichas

recomendaciones se detallan en la respectiva seccion.

Por ultimo, esta fundacion estd haciendo aportaciones significativas
para el pais no solo porque esta desarrollando procesos de insercion laboral
para los ecuatorianos sino porque también se encuentra elevando su nivel de

ensefianza — aprendizaje para que puedan desempefar sus labores.
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Recomendaciones

FUNVAL a pesar de evidenciar tener procesos adecuados aun se
podria realizar mejoras en dichos procesos. Una de esas mejoras se deberia
implementar en el sistema de capacitaciones que podria ir desde la
elaboracion de un modelo de contenidos mas acordes a las funciones y
labores que va a desarrollar el beneficiario en el ambito laboral hasta la mejora
de inspeccion y andlisis de perfiles de los beneficiarios para que vayan de
acuerdo a los perfiles laborales, a continuacion, se muestra un modelo de

estructura de contenidos para la plataforma virtual y el desarrollo de las clases.

Un modelo efectivo de capacitacion debe incluir algunos aspecto o
elementos imprescindibles para lograr el desarrollo de destrezas y habilidades

gue se requieren en un puesto de trabajo. Estos Elementos deben ser:
1. Deteccion de Necesidades de Capacitacion

En esta primera etapa, se identifican las necesidades de formacion y
aprendizaje estratégicas y las necesidades tacticas de capacitacion
manifestadas por jefaturas y funcionarios/as (orientadas al logro de los
objetivos de los organismos y areas funcionales). A partir de esta informacion,
es posible determinar cuales son las necesidades de aprendizaje a priorizar,
considerando plantear objetivos que se desean alcanzar con dicho

aprendizaje.
2. Planificacion estratégica de la Capacitacion

Luego de identificar las necesidades de capacitacion, corresponde
definir cuéles son las acciones formativas y capacitaciones a realizar durante
el periodo, programando contenidos, definiendo voluntariedad u
obligatoriedad de la participacion, elaborando el Plan Anual de Capacitacién
y orientando las decisiones logisticas y de inscripcidbn para asegurar la

asistencia efectiva de las personas consideradas.

Unas de las herramientas mas utilizadas en la planificacion de

capacitaciones es el Syllabus, el mismo que detallas una lista de tépicos
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estratégicamente seleccionados y estructurados donde se establece los
guehaceres del estudiante e incluye también el proceso de evaluacion para
lograr un aprendizaje efectivo. En algunas ocasiones este compendio es
elaborado de forma vaga y superficialmente o su estructura suele ser muy
basica. Por ello que se recomienda una herramienta con una estructura mas
detallada donde sus objetivos se alineen a las funciones del puesto laboral

referido. Anexo 1 (Modelo de syllabus recomendado)
3. Ejecucidn de la Capacitacion

En esta etapa se implementa el plan acordado previamente,
considerando la realizacion de actividades de induccion, capacitaciones,
conversatorios u otras actividades programadas. Incluye también la difusiéon
de las iniciativas que la fundacion esta promoviendo para incentivar la
formacion del personal de colaboracion. Estos contenidos se deben evidenciar
la plataforma educativa de la fundacion, guardando una estrecha relacion con
la planificacion del syllabus, es decir, de forma clara, en la misma secuencia
y con los formatos establecidos. Esto contribuira a mantener la atencion e

interés de los estudiantes.
4. Evaluacién de la Capacitacion

La capacitacion realizada se puede evaluar mediante encuestas (u
otras metodologias de evaluacion que se consideren pertinentes), para
determinar el grado de satisfaccion, efectividad, aplicabilidad o impacto de las
actividades implementadas. Asi también, es posible contar con informacion
consolidada, que permita analizar los datos recopilados, para determinar el

grado de cumplimiento de los objetivos de capacitacion.
5. Gestidn de la Capacitacion

Esta Ultima etapa, contempla la gestion de los recursos para
capacitacion (financieros, logisticos, sistemas informaticos de gestion de
personas, entre otros), que permiten el registro y sistematizacion de la

informacion de cada etapa descrita anteriormente.
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Contar con estos recursos para la gestion de capacitacion, facilitara la
emision de reportes institucionales (y personales si es requerido), evaluar el
cumplimiento de metas y eventualmente, integrar el proceso de Capacitacion

a los demés subsistemas de gestion de personas.

La plataforma virtual educativa debe ser el repositorio de los
contenidos seleccionados para los cursos para que los beneficiarios tengan

acceso al mismo cuando lo requieran.

Un eficiente andlisis de perfiles de los beneficiarios permitira un
correcto proceso de insercion laboral. Un analisis que contemple las
preferencias de los beneficiarios por encima de las necesidades laborales de

las empresas.
Siempre es apropiado usar modelos de seleccidén de personal como:

Modelo de seleccion por competencia o0 estratégico (Salgado &
Moscoso, 2008) menciona que “Parte de la premisa de que la economia se
mueve en un escenario caracterizado por su vitalidad, por desarrollarse en
entornos econdémicos cambiantes y en el futuro la vitalidad de los escenarios

de enfatizarse” (p.17).

(Cuesta , 2000) menciona que “La seleccidon 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” (p.21)

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
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personas aspirantes entre algunas caracteristicas de este modelo podemos
mencionar lo siguiente, capacidad de aprender, creatividad, capacidad de
trabajar en equipo automotivacion, flexibilidad, orientacién 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.
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Anexos

Anexo 1.- MODELO DE SYLLABUS RECOMENDADO

PLANIFICACION MICROCURRICULAR - SYLLABUS (PLAN DE CLASE)

Puesto de Trabajo

Funval

== Ecuador

Periodo académico
Asignatura [codigo Campo de formacion
Horas Componentes del :‘”“ e ::’;‘t‘, (Tt Horas trabajo
e resenciales cticas(Tuto Ao
prendizaje (Online) rizacién) auténomo
Prerrequisitos: Correquisitos:
Area del
Nombre docente: Titulo grado conocimiento del
del Docente: .
UNIDAD # 1:
oBIETIVO:
DE EL EVALUACION DE LOS
METODOS, 5 v
ESTANDARES DE PRESENTACION
recra conteioos INTERACCION | crvipaoes ICACION PARA | INSTRUMENT
omecraconeL | ATUCRENE | namaioautenomo | STl | e RADoS PARA o o] rcreorcroms
CADA ACTIVIDAD
CEERCRECRMATE AUTONOMA VALIDACION
INDUCCION INSTITUCIONAL A ESTUDIANTES
INDUCCION DE CARRERA A ESTUDIANTES
UNIDAD # 2:
OBIETIVC
= e EVALUACION DE LOS
MEErE, PRODUCTOS ACADEMICOS ESPERADOS, VALORACION Y
(O WS ESTANDARES DE PRESENTACION
FECHA CONTENIDOS INTERACCION ACTIVIDADES PARA
DIRECTA CON EL PRACTICAS TRABAJO AUTONOMO | CADA ACTIVIDAD |DISENADOS PARA
PROFESOR CADAACTIVIDAD | = raTiva |CESTION PRACTICA Y|  ACREDITACION Y
AuTONOMA VALIDACION
SEMANA DE EXAMENES PRIMER PARCIAL
SEMANA DE EXAMENES ATRASADOS DEL PRIMER PARCIAL
UNIDAD #3:
oBETIVO:
or oeL EVALUACION DE LOS APRENDIZAJES
METODOS,
HORAS DE TECNICAS E aes Y
DE 16N
FECHA CONTENIDOS INTERACCION ACTIVIDADES. PARA
DIRECTA CON EL s TRABAIO capA RA
PROFESOR CADAACTIVIDAD | . " 5 FORMATIVA |GESTION PRACTICA Y| ACREDITACION Y
AUTONOMA VALIDACION
UNIDAD # 4:
oBiETIVO:
EVALUACION DE LOS APRENDIZAIES
ACTIVIDADES DE ORGANIZACION DEL APRENDIZAJE CEEEES,
HORAS DE TECNICAS E
FECHA CONTENIDOS PARA 3 ¥
INTERACCION
DIRECTA CON EL ACTVIDADES | 11paio cADA ESTANDARES DE PRESENTACION
PROFESOR DA ATV DA [ FORMATIVA | CESTION PRACTICA V|  ACREDITACION Y
VALIDACION
SEMANA DE EXAMENES SEGUNDO PARCIAL
EXAMENES DE RECUPERACION
Existencia en —
No TITULO DE LA OBRA (Autor, edicién, afio de publicacién) Biblioteca (defin amero de
ejemplares
fisica o digital)
Existencia en o P
No TITULO DE LA OBRA (Autor, edicién, afio de publicacién) Biblioteca (definir amero de
ejemplares
fisica o digital)
No & 7URL
RESPONSABILIDAD NOMBRE DEL RESPONSABLE FIRMA FECHA ENTREGA
Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Recibido por la Secretaria
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Anexo 2.- Tabla de Formato de puesto

INSTITUCION XX

FECHA: AREA:

IDENTIFICACION DEL CARGO

Cargo: Asistente comercial

Asignacién salarial: Acorde al mercado y beneficios de ley

OBJETIVO

Determinar las competencias generales y especificas gue debe cumplir el aspirante al area
comercial

DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES

+« Afencidn personalizada a clientes.

Gestidn comercial, atencidn telefénica.

Tareas administrativas y revision de documentacion de expedientes.

Cumplir con los presupuestos establecidos de ventas.

Reuniones internas

+ \isita a los clientes.

COMPETENCIAS NIVEL
ORGANIZACIONALES ALTO MEDIO BAJO
Liderazgo

Adaptabilidad al cambio

Orientacian al cliente

compromiso

Trabajo en eqguipo

Responsabilidad
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Anexo 3.- Horarios

Horas / Dias 24-ene 25-ene 26-ene 27-ene 28-ene 31-ene 1-feb 3-feb 4-feb 7-feb
8:00 | 8:30 (Roberto (Roberto (Roberto (Roberto

8:30 | 9:00 Gonzalez) Serviclo al Gonzélez) Servicio al Gonzalez) Servicio al Gonzilez)

9:00 | 9:30 Cliente Cliente Cliente

9:30 | 10:00 (Marjorie) (Marjorie) (Marjorie)

10:00 | 10:30 g ‘ _ Servcio el
1030 [1100] "NPUCCION S Servicio al BRUJULA erosoft Bzl Servicio al BRUJULA Cliente
11:00 | 11:30 (Comena) 3 Chente 3 {(Comena) Clente (arione)
TETIETE Microsoft Excel | (Marjorie) Microsoft Excel " Microsoft Excel  (Marjorie)

12:00 | 12:30 (Eompenal (Cpee) (Eupes)

12:30 | 13:00 N

13:00 | 13:30

13:30 | 14:00 | Almuerzo Almuerzo Almuerzo Almuerzo Almuerzo Almuerzo Almuerzo Almuerzo Almuerzo Almuerzo Almuerzo
14:00 | 14:30

14:30 | 15:00 Bl

15:00 | 15:30

15:30 | 16:00 me";‘“ Veg_"";‘“e"m
16:00 | 16:30 | Ventas (Renzo = Ventas (Renzo = Ventas (Renzo | Ventas (Renzo | Ventas (Renzo 2 Ventas (Renzo | Ventas (Renzo | Ventas (Renzo = Ventas (Renzo ve°)
16:30 (17:00 Camargo) Camargo) Camargo) Camargo) Camargo) | Camargo) Camargo) Camargo) Camargo)

17:00 | 17:30

17:30 | 18:00 Institutos Institutos
18:00 | 18:30

jueves

BRUIULA BRUMILA Tirac
{dader Twado) | (favier Tirado) | (Javier Tirado) | Javier Tirado) (Javier Tirado) | (Javier Tirado) | (Javier Tirado) | [danfer Twadoj (savter Tirado) (Javier Tirado) {Javier Tirado) thmv‘:
Amwuerzo Armuerzo Amuerzo Amwerzo Auerzo Amuerzo Amuerzo Amuerzo Nmwuerzo Nrmuerzo Amuerzo Amuerzo Amuerzo Almuerzo
Valores (Moroni | Valores torom [ valores (Moroni Velores (Morors | Velores (Moroni | Valores (Moroni Valores Moreni
Miranda) Miranda) 1iranda) Servido al Miranda) Miranda) Miranda) Miranaaj
Chentey Ventas

Costosy Excel o Costos y Excel
e ] e vl || sevoodl | qoitiii
Anexo 4.- Plataforma
A S Du " - v - o »
« C O 0 wovesundiooronokores sag cTem rom 293 rrwgenag s - e 995D
El B p— —e—e ot UL D U Twenyt B Diotosnad W Fuve (] Al Tane

FUNVA ® o 0 N

Crmcr un romes o - -t

Mantente en

[
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Anexo 5.- Syllabus actual

MATERIA: INTRODUCCION A LA GASTRONOMIA

NOMBRE DEL MAESTRO: Javier Tirado Mendoza
1. _PERFIL:

En este curso se brinda al estudiante la teoria y practica adecuada para un desempeiio
eficiente en el area de la gastronomia tanto en la manipulacion de alimentos,
conocimiento de utensilios y equipos de cocina industrial, utilizacion de receta
estandar para preparaciones y liderazgo proactivo.

2. OBJETIVOS GENERALES:

Proporcionar a los participantes todas las herramientas,conocimientos y destrezas
necesarias para un optimo desempenio en sus funciones como asistente de cocina o cocinero
a futuro a fin de cumplir con los estandares requeridos por la empresa para la contratacion
del personal.

3. DURACION: 120 HORAS

4, TEMARIO:
N* TEMAS A DESARROLLAR HORAS OBJETIVO HERRAMIENTAS
A UTILIZAR
1 | -Introduccion a la cocina / 4 Reconaocer el sistema de | Cuaderno, pizarra
Organizacion de cocina, trabajo de un acrilica,
jerarquia y brigadas de cocina. establecimiento marcadores.
Fundamentos de seguridad gastronémico y sus
alimentaria | funciones, aprender
- Fuentes de contaminacion de naciones sobre higiene
alimentos alimentaria.
2 | Fundamentos de seguridad 4 Obtener conocimientos | Cuadernos,
alimentaria Il bases para una buena proyector -
- Contaminacién cruzada higiene y evitar diapositivas.
- Contaminacion quimica. contaminar los
- Contaminacién fisica. alimentos
Ejercicios y ejemplos aplicados
3 Areas de cocina. 4 Lograr un conocimiento Cuadernos,
* Recepcion de alimentos. de dreas de cocina y sus | proyector -
» Cocina Caliente, cocina fria, funciones, correcto uso diapositivas.
cuartos frios, etc. de cuchillo para
Conocimiento de cortes diferentes cortes de
basicos y uso del cuchillo vegetales y su aplicacion
* Bruniose, brunoise fino. a preparaciones.
* Juliana, juliana fina.
* Dice, medium dice, small dice.
* Batonetes. etc
4 | Taller de cocina: practica de uso 4 Aplicacion practica guiada Tabla de picar,
de cuchillo y cortes de diversos sobre lo aprendido, comenzar cuchillos,tmr.?os,
. a lograr destreza con el vegetales variados
vegetales y su aplicacion en cuchillo
recetas
5 | Taller de cocina: Elaboracion 4 Practicar y usar los Tabla de picar,
de ensaladas simples, cortes en elaboracion de | cuchillos, trapos,
ensaladas compuestas y vegetales
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ensaladas mixtas, cortes ensaladasy variado,
aplicados a preparaciones, preparaciones frias. proteinas.

6 | Receta estandar Aprender e interpretar Cuaderno,
Elaboracion, procesos a seguir una receta estandar con | proyector
y célculos de ingredientes. sus partes y proceso

,conocer las técnicas
Fondos de cocina ) para elaborar un fondo
-Conocimiento de_ elaboracién oscuro, fondo claro,
de fondos de cocina: fondo fondo de pescado y
oscuro, fondo claro, fondo de

vegetales
vegetales, fondo de pescado.

7 | Métodos y técnicas de coccion Conocimiento de Cuaderno.
Coccion a través de medios métodos de coccidn y su
himedos aplicacion para
Coccién a través de medios secos diferentes materias
Métodos de coccidn por reaccion primas.
de sabor

8 | Conocimiento de Elaboracién de Aprenderan a conocery | Cuaderno.
sopas elaborar sopas desde
Procedimientos para la cero aplicando técnicas
preparaciéon de sopas nacionales culinarias.

e internacionales.

Uso y proceso para arroces , Conocimiento y

pastas y granos. elaboracidn correcta de
pastas, arroces y granos.

9 | Taller de cocina. Aplicacién practica de lo | Tablas de picar,
Preparacion de Locro de habas 'y aprendido de fondos y cuchillos,
vegetales, arroz blanco y sopas. vegetales.
especias.

10 | Taller de cocina Preparacién y uso de Tablas de picar,
Preparacion de Menestron de fondo oscuro para cocina, cuchillos,
carne con vegetales elaborar sopa tipica ingredientes a

nacional. pedir.

11 | Manipulacién de alimentos Conocimiento de normas | Cuaderno
Conocimientos y aplicacién de para mantener la
normas BPM inocuidad de alimentos

desde su recepcion hasta
su elaboracion y
consumos

12 | Montaje y presentacion de Obtener conocimientoy | Cuaderno
platos aplicar técnicas para
Punto focal presentar platos
distribucion de ingredientes

13 | Salsas madre Conocer las principales Cuaderno
Métodos de ligazén salsas y su aplicacién en
Clasificacion de salsas madre y su cocina nacional e
uso internacional.

14 | Taller de cocina. Aplicacién practica para | Tablas de picar,

Camarones al ajillo acompafiado
de patacones y ensalada fresca

elaborar lo aprendido en
clase.

cocina, cuchillos,
ingredientes a
pedir.
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15 | Taller de cocina Aplicacién practica para | Tablas de picar,
Elaboracion de pollo al horno, elaborar lo aprendido en | cocina, cuchillos,
puré mixto, vegetales salteados clase. ingredientes a

pedir.

16 | Productos carnicos Conocer partes de cada Cuaderno.
Clasificacidn, cortes, uso. producto carnicos, saber
Aves cortes y para que sirven
Carnes rojas en la preparacién de
Pescados alimentos
Mariscos

17 | Conocimiento de cocina caliente y Aprender a Cuaderno.
plancha. desenvolverse en cocina
Conocimiento de trabajos en caliente y trabajar en
cocina fria cocina fria

18 | Conocimiento de preparaciones Aprender y conocer Cuaderno.
con mariscos y pescados mejores métodos de

coccidn y preparacion de
productos del mar

19 | Taller de cocina Aplicacién practica para | Tablas de picar,
Ceviches de camarones, ceviche elaborar lo aprendido en | cocina, cuchillos,
de pescado, ceviches mixtos clase. ingredientes a

pedir

20 | Taller de cocina Aplicacién practica para | Tablas de picar,
Churrascos de carne y papas elaborar lo aprendido en | cocina, cuchillos,
horneadas acompafiados de clase. ingredientes a
vegetales pedir

21 | Servicio y calidad. Conocer y mejorar Cuadernos,
Técnicas de servicio aplicado a la destrezas para el servicio | proyector
gastronomia. a comensales y publico

en general

22 | Crear recetas estandar Aprender a crear recetas | Cuadernos,
Creacion de recetas y elaboracién equilibradas siguiendo proyector
de mend siguiendo pardmetros normas nutricionales
de nutricion. adecuadas

23 | Retroalimentacion y teoria Aprender cadena de frio, | Cuadernos,
Seguimiento a productos control de temperaturas, | proyector
almacenados y control de calidad saber gestionar

productos en stock.

24 | Taller de cocina Aplicacidn practica para | Tablas de picar,
Seco de pollo con maduros y elaborar lo aprendido en | cocina, cuchillos,
ensalada de aguacate clase. ingredientes a

pedir

25 | Taller de cocina. Aplicacién practica para | Tablas de picar,
Pollo cordon Bleu acompafiado elaborar lo aprendido en | cocina, cuchillos,
de arroz verde y vegetales frescos clase. ingredientes a

pedir

26 | Conocimiento de cocina Aprender como elaborar | Cuadernos,
nacional, recetas estandar recetas de comida tipica | proyector
aplicadas a catering y cocina usada en catering
industrial / retroalimentacion empresarial y cocina
laboral industrial

27 | Organizacién del drea de trabajo Obtener conocimientos Cuadernos,
desde llegada hasta salida, seguir especificos sobre proyector

linea de autoridad y eficiencia en

destrezas necesarias
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cocina/ retroalimentacion
laboral/ liderazgo

para el drea de trabajoy
un buen
desenvolvimiento
laboral.

28 | Costeo de recetas y proyecto 4 Costear recetas y Cuadernos,
final. aprender a obtener proyector
rentabilidad de
emprendimientos o de
productos de la empresa
29 | Examen final escrito / 4 examen final Tablas de picar,
retroalimentacién y realizacién de cocina, cuchillos,
trabajos complementarios ingredientes a
pedir
30 | Taller final 4 taller final con recetas Tablas de picar,
examen final practico de los hechas por estudiantes cocina, cuchillos,
estudiantes ingredientes a
pedir
TOTAL 120 horas
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