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Reclutamiento y seleccién del personal empresarial

Resumen

La investigacion tuvo por objetivo analizar los procedimientos de reclutamiento y seleccion del
personal de la empresa Aliset, ubicada en la ciudad de Manta — Ecuador. Fue de tipo descriptiva,
con una muestra poblacional de 11 personas a quienes se les aplicd un instrumento en
escalamiento Likert de cinco alternativas de respuestas, entre los principales resultados se tiene
que al no generarse un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion del personal, la empresa
puede estar contratando a las personas sin conocer su perfil, con lo cual se genera el azar como
escenario para probar a las personas hasta conseguir a la indicada para un determinado puesto,
siendo pertinente que la empresa tome los correctivos necesarios, por cuanto la seleccion de
personal idoneo puede incidir en elevar la productividad y eficacia de la empresa.

Palabras clave: Seleccion de personal; competencia profesional; contratacion; evaluacién de los

puestos.

Abstract

The objective of the investigation was to analyze the recruitment and selection procedures for the
staff of the Aliset company, located in the city of Manta - Ecuador. It was descriptive, with a
population sample of 11 people to whom an Likert scaling instrument of five response
alternatives was applied, among the main results it is that not generating an adequate process of
recruitment and selection of staff, the company You can be hiring people without knowing your
profile, which generates chance as a scenario to test people until you get the right one for a
certain position, being relevant for the company to take the necessary corrective measures, as the
selection of qualified personnel can influence the productivity and efficiency of the company.
Keywords: Personnel selection; professional competence; hiring; job evaluation.

Resumo
O objetivo da investigagdo foi analisar os procedimentos de recrutamento e selecdo para os
funcionarios da empresa Aliset, localizada na cidade de Manta - Equador. Foi descritivo, com

uma amostra populacional de 11 pessoas a quem foi aplicado um instrumento de escala Likert de
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cinco alternativas de resposta, entre os principais resultados, é que ndo gerando um processo
adequado de recrutamento e selecdo de funcionérios, a empresa VVocé pode contratar pessoas sem
conhecer seu perfil, 0 que gera chance como cenario para testar as pessoas até que vocé encontre
0 caminho certo para uma determinada posicdo; € pertinente que a empresa tome as medidas
corretivas necessarias, pois a selecdo de pessoal qualificado pode influenciar a produtividade e
eficiéncia da empresa.

Palavras chave: Selecdo de pessoal; competéncia profissional; contratacdo; avaliacdo de
trabalho.

Introduccion

Actualmente, las transformaciones del mercado mundial, la globalizacion y expansion de la
economia asi como también el establecimiento de acuerdos y tratados de libre comercio, con el
que se busca mantener multiples ventajas comerciales, han orientado a los economistas hacia el
apoyo Yy el fortalecimiento de las empresas, 1o que exige a cada uno de los empresarios que
conozcan herramientas de relevancia, con el fin de consolidar los recursos humanos que integrara
la empresa. Asi mismo, es importante resaltar es que realmente complejo y toma muchos afios
capacitar adecuadamente al personal necesario para la conformacion de grupos de trabajo
competitivos; es por esta razén tan importante que las organizaciones han comenzado a
considerar los recursos humanos como su capital mas importante, y la administracion de estos,

€cOmMo su tarea Unica mas necesaria.

Cabe destacar, que cada una de las decisiones que toma la empresa sobre los recursos humanos
han ido transformando de manera impresionante el éxito de cada una de las organizaciones
empresariales; asi como también su avance hacia el cumplimiento de cada uno de los objetivos,
metas y propuestas que en la empresa se platean. De acuerdo con lo anteriormente expuesto se
resalta que administrar recursos humanos, no es mas, que conquistar y mantener personas, que
sean proactivas y que den el maximo de si mismas con actitud favorable para cumplir cada una de
las metas de la empresa.

Las empresas efectivas tienden a trabajar de manera coordinada con cada uno de sus integrantes,

de tal manera, que una administracion efectiva y organizada, alcance los objetivos deseados, la
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mayoria de estas, estan estructuradas con un conjunto de cargos funcionales y jerarquicos cuyas
normas de comportamiento debe sujetarse a cada uno de los miembros. Chiavenato (2009)
expone: “El principio basico de esta forma de concebir una organizacion, plantea que dentro de
limites tolerables sus miembros se comportan de manera racional, es decir, de acuerdo con las

normas ldgicas de comportamiento prescritas para cada uno de ellos.

En otras palabras, la formulacion de un conjunto I6gico de cargos funcionales y jerarquicos esta
basada en el principio de que los hombres funcionaran efectivamente de acuerdo con el tal
sistema racional. Para orientar al personal, el administrador debe contar con un manual de cargos,
por cuanto esta herramienta ayudara al personal nuevo a familiarizarse con su trabajo y también
sera util para relacionar al personal existente con nuevos programas, objetivos y metas de la

organizacion”.

Toda organizacion es creada para un objeto, siendo disefiada artificialmente para que cumpla una
meta y logre sus objetivos. Se fundamenta en un conjunto de personas, actividades y roles que
interactlian entre si. Una organizacion se inicia cuando dos 0 mas personas se unen para cooperar

entre si y alcanzar los objetivos comunes.

En este sentido la importancia de la consideracion del talento humano, reside en el hecho de que
el comportamiento de un miembro de la organizacion no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de las
percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores y en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga en la

organizacion.

Por otra parte para que se efectle la contratacion de los talentos humanos en una organizacion la
puerta de entrada es la seleccion de personal, o que constituye un proceso complejo, ya que, se
tienen que escoger la (as) persona (as) mas idonea (s) para cubrir las vacantes de la organizacion
tomando como parametro las necesidades de la empresa. Dependiendo de lo bien que se haya
llevado este evento, tendrd por resultado el funcionamiento, desarrollo y crecimiento de la

organizacion, ya sea esta publica o privada.

FIPCAEC (nim. 12) Vol. 4, Afio 4, Julio-Septiembre 2019, pp. 58-71



P\Q CAl P Luis Miguel Rivera Garcia

Capaiacion _ Ivestigacion Pubicacon N

En cuanto a la problemética que presenta la seleccion de personal, Dedeu (2006), expone que el
mayor problema que tiene la organizacion al momento de darle entrada de trabajo a un nuevo
talento humano es la expectativa respecto a si tendra las aptitudes y actitudes verdaderas para el
cargo que desempefiard. Con la intencién de minimizar esta incertidumbre, es preciso un proceso
formado por la descripcion del puesto de trabajo, perfil de la persona, reclutamiento, evaluacion
del candidato y pruebas de seleccidn, por lo cual se tiene por objetivo analizar los procedimientos
de reclutamiento y seleccion del personal de la empresa Aliset, ubicada en la ciudad de Manta —

Ecuador.

Desarrollo

Reclutamiento de personal

Es un conjunto de técnicas y procedimientos que pretende atraer a candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la organizacion. Basicamente es un sistema de
informacién por el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las
oportunidades de empleo que pretende llenar. Chiavenato (2009).

Por tanto, el reclutamiento es un sistema de informacién, mediante el cual la organizacion
divulga y ofrece al mercado de recursos humanos oportunidades de empleo que pretende llenar,
con el fin de atraer a un namero suficiente de candidatos idoneos para un puesto especifico en
una determinada organizacion. Con respecto a la presente investigacion, el reclutamiento se
asienta en las actividades de la cooperativa, relacionadas con la indagacion y con la intervencion
de las fuentes capaces de proveer a la organizacion de un nimero suficiente de personas que ésta

necesita para la consecucién de sus objetivos.

Reclutamiento interno y externo

Segun Chiavenato (2009) plantea que, en razon de su aplicacion, el reclutamiento es interno o
externo; El reclutamiento interno actla en los candidatos que trabajan dentro de la organizacion
(colaboradores) para promoverlos o transferirlos a otras actividades mas complejas mas
motivadoras. El reclutamiento externo actda en los candidatos que estan en el MRH vy, por tanto

fuera de la organizacion, para someterlos a su proceso de seleccion de personal.
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Asi, mientras que el reclutamiento interno se enfoca en buscar competencias internas para
aprovecharlas mejor, el externo se enfoca en la adquisiciobn de competencias externas. El
reclutamiento interno aborda a los actuales colaboradores de la organizacion y el externo se
enfoca en los candidatos que estan en el MRH. Uno privilegia a los trabajadores actuales para
ofrecerles oportunidades mejores, mientras que el otro busca candidatos externos para hacerse de

experiencias y habilidades que no existen en la organizacion en este momento.

El reclutamiento interno funciona por medio de las ofertas de promociones (puestos mas altos v,
por tanto, mas complejos, pero dentro de la misma area de actividad de la persona) y de
transferencia (puesto del mismo nivel, pero que implican otras habilidades y conocimientos de la
persona y situado en otra area de actividad de la organizacion). Por su lado, para funcionar bien,
el reclutamiento externo debe abordar el MRH de manera precisa y eficaz, a efecto de alcanzar y

atraer a los candidatos que desea buscar.

El reclutamiento interno y el externo contribuyen a la formacién y la continua actualizacion del
banco de talentos que servira de fuente para los reclutamientos futuros. Por otra parte Chiavenato
(2009) sefala que el reclutamiento externo utiliza diversas técnicas para influir en los candidatos
y atraerlos. Se trata de elegir los medios mas adecuados para llegar al candidato deseado, donde

quiera que este, para atraerlo a la organizacion.

Por esta razon se puede decir que, el reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada
vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicacién de los empleados, los cuales pueden
ser ascendidos o transferidos con promocion. Ademas, el candidato seleccionado tendra un mayor
conocimiento sobre la empresa, su cultura, sus normas (formales e informales), lo cual
repercutird en unos tiempos de adaptacion menores frente a la incorporacion de personas externas
a la empresa. Con el reclutamiento interno, ademas, la organizacion aprovechara las distintas
acciones formativas realizadas con sus trabajadores, optimizando la inversion realizada con tal
fin. Pero, sobre todo, el reclutamiento interno tiene efectos positivos sobre la motivacion de los

trabajadores, mejorando el clima general del grupo.

Mientras que, El reclutamiento es externo cuando al existir determinada vacante, una
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organizacion intenta llenarla con personas o candidatos externos atraidos por las técnicas de
reclutamiento. EI mismo se centran en que aporta innovacién y cambio a la empresa, ademas de
aprovechar las inversiones de formacion que han realizado otras empresas, aunque, sin embargo,
conlleva mayores tiempos, un incremento en el coste del proceso, menores tasas de validez, asi

como una desmotivacion del resto de trabajadores por las razones anteriormente aludidas.

En este sentido, el reclutamiento tiene relacion con el presente estudio, puesto que, traerad
candidatos y nuevas experiencias a la empresa, ayudara al buen desenvolvimiento de la misma
logrando la entrada de recursos humanos con diferentes enfoques acerca de los problemas
internos de la organizacion, y casi siempre, una revision de la manera como se conducen los
asuntos dentro de la empresa. Al mismo tiempo podra favorecer a sus trabajadores internos
ofertandole nuevas oportunidades ascendiéndolos o transfiriéndolos a un puesto de trabajo

superior al que tiene, Promoviendo a quienes demuestran condiciones para merecerlas.

Seleccidén de personal

Segun Chiavenato (2009) afirma que la seleccion consiste en la eleccion precisa de persona
indicada para el puesto correcto en el momento oportuno. En términos mas amplio, la seleccién
busca, de entre los diversos candidatos, a quienes sean mas adecuados para los puestos que
existen en la organizacion o para las competencias que necesita, y el proceso de seleccion, por
tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio humano, asi como la eficacia
de la organizacion. En el fondo, lo que esta en juego es el capital intelectual que la organizacion

debe preservar o enriquecer.

Como se puede observar, la seleccion de personal es la eleccion, entre un grupo de candidatos,
cualificados captados mediante el proceso de reclutamiento, a la persona que pueda desempefiar
correctamente el puesto, busca llenar las vacantes disponibles constituye la situacion ideal del
proceso de seleccion.

Las técnicas de seleccion

Permiten rastrear las caracteristicas personales del candidato por medio de muestras de su
comportamiento. Una buena técnica de seleccion debe tener algunos atributos, como rapidez y

confiabilidad. Ademas, debe dar el mejor prondstico sobre el desempefio futuro del candidato al
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puesto. Este atributo se refiere a la eficacia de una técnica de seleccion para predecir el
comportamiento del candidato en el puesto, en funcion de los resultados que alcanzo cuando se
sometio a esa técnica. Para determinar la validez de su pronostico de una prueba se toma una
muestra determinada de candidatos que, una vez en el puesto, son evaluado en cuanto su

desempefio.

A razén de las técnicas de seleccidén de personal son variadas., la funcién de las mismas es
conseguir seleccionar a los mejores candidatos para cada puesto. Estas técnicas son un proceso de
comparacion debido a que confronta los requisitos del cargo obtenidos de la descripcion vy el
analisis de cargo, y el perfil del aspirante, obtenido por las técnicas de seleccion. En este mismo
orden de ideas Chiavenato (2009) describe las caracteristicas de cada una de las técnicas de

seleccion:

La entrevista de seleccion.

Es la técnica més utilizada. En realidad, la entrevista tiene innumerables aplicaciones en las
organizaciones. Puede servir para: tamizar los candidatos al inicio del reclutamiento si se emplea
como entrevista personal inicial para la seleccion; entrevista técnica para evaluar conocimientos
técnicos y especializados; entrevista d asesoria y orientacion profesional en el servicio social ;
entrevista de evaluacion de desempefio; entrevista de separacion, cuando salen los empleados que

renuncian o que son despedidos de las empresas, etc.

La entrevista de seleccion es un proceso de comunicacion entre dos 0 mas personas que
interacttan y en el que a una de las partes le interesa conocer lo mejor de la otra. Por un lado esta
el entrevistador o quien toma la decisién y, por otro, el entrevistado o candidato. En otras
palabras, se trata de una prueba imprevisible en su desenvolvimiento y en su éxito: cada persona
ve la realidad a la luz de esquemas, opiniones y prejuicios propios, sobre todo en lo que se refiere
a un tema tan subjetivo como la evaluacién de las personas, sin dejar de ser uno mismo.

Pruebas de conocimiento o de capacidades

Son instrumentos para evaluar el nivel de conocimientos generales y especificos de los

candidatos que exige el cargo a cubrir. Busca medir el grado de conocimientos profesionales o
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técnicos, como nociones de informéticas, de contabilidad, redaccion, inglés, etc. Por otra parte,
las pruebas de capacidad son muestras de trabajos que se utiliza para constatar el desempefio de

los candidatos. Buscan medir el grado de capacidad o habilidad para ciertas tareas.

Pruebas psicolédgicas

Representan un promedio objetivo y estandarizado de una muestra de comportamientos en lo
referente a las actitudes de las personas. En lo referente a las aptitudes de las personas. Las
pruebas psicoldgicas se utilizan como medida de desempefio, se basa en muestras estadisticas
para la comparacion y se aplica en condiciones estandarizadas. Los resultados de las pruebas de
una persona se comparan con las pautas e los resultados de muestras representativas a efecto de
obtener resultados en porcentajes. Es decir, se utilizan con frecuencia para evaluar la idoneidad

de un candidato para un puesto de trabajo o para un ascenso.

En términos generales, cabe decir que, la seleccidn del personal radica en determinar mediante el
uso de técnicas adecuadas, cuéles entre varias personas son las mas idéneas por sus aptitudes y
cualidades personales, para desempefiar las funciones y actividades del puesto a cubrir, a
satisfaccion tanto del propio trabajador como de la persona que lo contrata. Relacionando lo
mencionado anteriormente con la presente investigacion, la cooperativa se ajustara dentro de la
seleccion del personal para obtener una lista de candidatos para escoger al empleado idéneo que
ocupara un determinado cargo dentro de la misma.mediante el cual evaluard las aptitudes,
méritos, capacidades para la aceptabilidad de los postulantes. Al mismo tiempo efectuara Pruebas

para contratar o promover; ayudar a tomar mejores decisiones de carrera.

Capacitacion del personal
“La capacitacion es un medio para apalancar el desempefio en el trabajo casi siempre ha sido
entendida como el proceso mediante el cual se prepara a la persona para que desempefie con

excelencia las tareas especificas del puesto que ocupa” Chiavenato (2009).

Por otra parte este autor sefiala que la capacitacion actualmente es un medio que desarrolla las
competencias de las personas para que puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras, a

efecto de que contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se vuelvan cada vez mas
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valiosas. Asi, la capacitacion es una fuente de utilidad, porque permite a las personas contribuir
efectivamente en los resultados del negocio. En estos términos, la capacitacién es una manera
eficaz de agregar valor a las personas, a la organizacion y a los clientes. Enriquece el patrimonio

humano de las organizaciones y es responsable de la formacion de su capital intelectual.

De esta manera se puede decir que, la capacitacion no es mas que, una herramienta fundamental
para la Administracion de Recursos Humanos, que ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia
del trabajo de la empresa, permitiendo a su vez que la misma se adapte a las nuevas
circunstancias que se presentan tanto dentro como fuera de la organizacion. Proporciona a los
empleados la oportunidad de adquirir mayores aptitudes, conocimientos y habilidades que
aumentan sus competencias, para desempefiarse con éxito en su puesto. También resulta ser una

importante herramienta motivadora.

Metodologia de la investigacion

El trabajo se apoy0 en una investigacion tipo descriptiva, Arias (2009) indica que “consiste en la
caracterizacion de un hecho, fendmeno o supo con establecer su estructura o comportamiento” (p.
64), por lo que se procedi6 a describir el comportamiento de la variable en funcion de lo captado
por el instrumento de medicion, el cual consistid en un instrumento tipo escalamiento de Likert
de cinco alternativas de respuestas con un coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach de
0,85 catalogandose como confiable para su aplicacién, el cual fue aplicado a una poblacion de 11
personas que conforman el departamento de talento humano de la empresa Aliset, con la finalidad
de conocer su perspectiva sobre el proceso de reclutamiento y seleccion que desarrolla la

organizacion.
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Resultados
Cuadro 1
Reclutamiento interno

SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI

NUNCA

SIEMPRE VECES NUNCA

FA % FA % FA % FA % FA %
2 18 3 28 1 9 2 18 3 27

La opcidn siempre tuvo una representacion estadistica del 18%, asi mismo la opcion casi siempre

un 28%, la alternativa algunas veces 9% Y las opciones casi hunca 18% y nunca el 27%

En este sentido, Chiavenato (2009) sefiala que el reclutamiento interno se enfoca en buscar
competencias internas para aprovecharlas mejor, el externo se enfoca en la adquisicion de
competencias externas. El reclutamiento interno aborda a los actuales colaboradores de la

organizacion y el externo se enfoca en los candidatos que estan en el MRH.

Al observarse los resultados, se percibe que no se estd promoviendo de modo efectivo el
reclutamiento interno, ante lo cual se pueden dejar de lado las habilidades, experiencias,
conocimientos, del talento humano, lo cual podria originar desmotivacion si no se genera un
desenvolvimiento eficaz del reclutamiento interno como estrategia de captacion del cliente

interno.
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Cuadro 2
Reclutamiento externo

SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI
NUNCA

SIEMPRE VECES NUNCA
FA % FA % FA % FA % FA %
1 9 2 18 1 9 2 18 5 46

La opcidn siempre tuvo una representacion estadistica del 9%, asi mismo la opcion casi siempre

un 18%, la alternativa algunas veces 9% y las opciones casi hunca con un 18% y nunca 46%

De acuerdo a Chiavenato (2009) el reclutamiento externo actda en los candidatos que estan en el
MRH vy, por tanto fuera de la organizacion, para someterlos a su proceso de seleccion de

personal.

A partir de los resultados obtenidos, se visualiza que no se genera un proceso selectivo de
reclutamiento externo, lo cual permite deducir que las vacantes de trabajo pueden ser llenadas por
talento humano que es convocado por afiliacion a algin miembro de la organizacién, dejando de
lado la posibilidad de conocer las potencialidades de las personas que puedan aspirar ocupar un

determinado cargo.

Cuadro 3
Seleccién de personal

SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI
NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA
FA % FA % FA % FA % FA %
3 28 2 18 3 27 1 9 2 18
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La opcion siempre tuvo una representacion estadistica del 28%, asi mismo la opcion casi siempre

un 18%, la alternativa algunas veces 27% y las opciones casi nunca 9% y nunca con un 18%

Chiavenato (2009) afirma que la seleccion consiste en la eleccion precisa de persona indicada
para el puesto correcto en el momento oportuno. A partir de los resultados se percibe que este
proceso no se estd efectuando adecuadamente, siendo pertinente que la empresa tome los
correctivos necesarios, por cuanto la seleccion de personal idéneo puede incidir en elevar la

productividad y eficacia de la empresa.

Conclusiones

Al no generarse un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion del personal, la empresa
puede estar contratando a las personas sin conocer su perfil, con lo cual se genera el azar como
escenario para probar a las personas hasta conseguir a la indicada para un determinado puesto,
siendo esto generador de pérdidas de recursos por cuanto se requiere tiempo y disponibilidad
para entrenar, capacitar, a los nuevos integrantes cuando estos no cuentan con las competencias
pertinentes, esto repercute negativamente en la calidad prestada al cliente, Aldana & Pifia
(2017), indica que el cliente interno al percibir que no cuenta con el respaldo de la organizacion,

puede desmotivarse y contribuir al fracaso de la misma.
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