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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion se realiza para poder analizar el proceso de
seleccién y reclutamiento de personal que aplican las microempresas del
cantén Babahoyo, determinar si esta incide en su rentabilidad financiera y
asi proponer un manual de seleccion y reclutamiento de personal que

puede ser aplicado en mejora de las mismas.

Del analisis detenido del problema se establecio la formulacidn siguiente:
¢, Como el proceso de seleccion y reclutamiento de personal incide en la
rentabilidad financiera de las microempresas del canton Babahoyo?, el
presente trabajo de investigacion esta clasificado en capitulos los cuales
contienen lo siguiente: En el capitulo | denotamos los objetivos general y

especificos del problema.

El capitulo Il esth compuesto por el marco referencial, los antecedentes,
el marco tedrico compuesto por definiciones que son Uutiles para la

investigacion, la postura teérica, la hipétesis general y especifica.

En capitulo Il encontramos los resultados de la investigacion, la presente
investigacion es de caracter descriptivo porque esta dirigida a determinar
como es y coOmo esta la situacion de las variables y a la vez de aplicacion

al ofrecer propuestas factibles para la solucion del problema.

En el capitulo IV estan las conclusiones.

En el capitulo V la recomendacion.



En el capitulo VI se establece la propuesta de intervencion donde se
encuentra el titulo, el objetivo general y especifico de la propuesta,

justificacion, factibilidad, las actividades y la evaluacion de la propuesta.

El capitulo VII se forma de la bibliografia y el VIII de los anexos.



INTRODUCCION
Hoy en dia el mundo se ha convertido en una sociedad compuesta por
organizaciones, las cuales estan formadas por recursos tanto
tecnoldgicos, financieros, fisicos como humanos, sin embargo estos
altimos tienen un papel protagoénico, ya que el éxito o fracaso de cualquier
negocio o microempresa, asi como de quienes la dirigen, esta vinculado
con la calidad de personas que prestan sus servicios en las diferentes

areas de la misma es por esto el incentivo de realizar esta investigacion.

Este trabajo de investigacion se lo realizara en el canton Babahoyo ya
gue una de las mayores actividades que se desarrollan en el mismo es la
actividad micro empresarial, la cual en muchos de los casos es de tipo
familiar y se la desarrolla sin ningin conocimiento administrativo de tipo
cientifico y técnico, en numerosas ocasiones la rentabilidad de este tipo
de negocios solo les permite subsistir a sus propietarios e inversores, e
incluso simplifican los procesos de seleccion y reclutamiento de personal
que considero muy importantes para el éxito micro empresarial, de esta
problematica surge la necesidad de realizar un estudio profundo
buscando mejoras, a través del desarrollo de una propuesta para los
procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de
personal ya que serviran para aumentar su rentabilidad financiera en

beneficio de las microempresas y la ciudadania en general.



I. OBJETIVOS.

1.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar de qué manera el proceso de seleccién y reclutamiento de
personal, incide en la rentabilidad financiera de las microempresas del

canton Babahoyo.

1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar los fundamentos tedricos del proceso de seleccion y
reclutamiento del personal que inciden en la rentabilidad financiera de

las microempresas del canton Babahoyo.

e Determinar los factores internos-externos del proceso de seleccion y
reclutamiento del personal que influyen en la rentabilidad financiera

de las microempresas del cantén Babahoyo.

e Proponer un manual de seleccion y reclutamiento del personal para
mejorar la rentabilidad financiera en las microempresas del canton

Babahoyo.
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II. MARCO REFERENCIAL.

2.1. ANTECEDENTES

Al investigar antecedentes de la problemética que se estudia, se
encuentra que en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Escuela
Politécnica Nacional, se desarrolld6 una investigacion titulada “Disefio y
propuesta de un modelo de gestion para la Seleccion y contratacion del
personal en las Empresas pequefias y medianas del distrito Metropolitano
de Quito, basados en competencias. Caso Lanzoty, concesionaria de
automoviles Mazda”. Este proyecto fue desarrollado por Denisse Marithza
Quelal Mena y Andrés Eduardo Rodriguez Fernandez, esta investigacion
fue dirigida por el Ing. Jaime Cadena, M.sc. y tiene por finalidad “Proponer
la gestibn por Competencias como una herramienta de manejo del

Talento Humano”.

También se identificé que Rodrigo Naranjo Arango, realizo un estudio en
Colombia y su resultado presento por medio de articulo titulado “EL
PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION DEL PERSONAL EN
LAS MICRO EMPRESAS DE LA CIUDAD DE BARANQUILLA”, el cual
tiene una relacion con nuestra investigacion, ya que este busca “ mostrar
los resultados de un trabajo de investigacion, que se orientd a establecer
si las microempresas de la Ciudad de Barranquilla llevan a cabo procesos
de seleccidon y contratacion de personal de manera justa, cuidando las

politicas y procedimientos de las empresas”. En el proceso investigativo
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considero elementos de gestion como: Liderazgo - Seleccion -

Contratacion — Transparencia.

En esta investigacion se contextualizo el concepto de "Hombre” desde el
punto de vista empresarial, considerando que la gestion administrativa ha
cambiado, actualmente se centra en los siguientes términos: personal,

recurso humano, capital humano y talento humano.

Es importante analizar la transparencia en los procesos de seleccion del
recurso humano, por lo cual un directivo debe saber tanto de actividad
empresarial como de manejo de personas. Esto es precisamente es una
de las falencias que se originan en las microempresas, no tienen amplios
conocimientos técnicos y de estrategia, peor para organizar y motivar a

las personas.

En las microempresas no existe un procedimiento serio profesional,

sistematico para hacer el reclutamiento y seleccion.

El reclutamiento es la fase en donde se busca atraer a los mejores
candidatos La seleccion es elegir entre los candidatos a las personas

idéneas y apropiadas.

De acuerdo a estudios realizados, las PYMES en el Ecuador recepta el
70% de la fuerza laboral, esto nos indica el importante apoyo a la
sociedad, si las PYMES no existieran, los indices de desempleo serian

muy altos.
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Las PYMES, consideran a sus “trabajadores”, como colaboradores que
ayudan en la actividad que desarrolla la misma, sea en la transformacion
de productos, en la prestacion de servicios, en las areas administrativas,
etc., pero cada colaborador se encarga de realizar su tarea para la
consecucion de los objetivos de la empresa, esto no sucede con las
grandes organizaciones. Por lo anteriormente indicado, concluimos que
las PYMES se destacan por el buen trato a sus colaboradores, tanto en lo
que se refiere a lo remunerativo, como al trato personal, que sin duda
alguna es lo mas importante, y el factor que mas puede motivar al talento

de la empresa.

Segun estudios, se ha determinado, que las Pequefias Industrias, el
12.44% del personal tiene un nivel profesional de Pregrado, y el 1.32%

tiene un nivel de Post-grado.

De acuerdo a esta informacion las PYMES emplean a personal que no
tienen estudios superiores. Con la ayuda de las PYMES se puede
impulsar el desarrollo de una comunidad, porque al mejorar la calidad de
vida de su fuerza laboral, estos invierten en el progreso individual y
familiar, es decir, invierten en bienes muebles o inmuebles que les

permite satisfacer sus necesidades prioritarias.

En Ecuador el 35.2% del personal de la Pequeiias Industrias ha recibido
capacitacion. Ademas de que la empresa al contribuir con los impuestos
ayuda a que la comunidad se beneficie con obras encaminadas a su

desarrollo. Inclusive la empresa puede dar nombre y categoria, al sector
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en el que se encuentra ubicada, es decir, se puede reconocer a un sector
no por su nombre sino por el de la empresa o el conjunto de empresas. Si
se crea una PYME, incluso disminuye la delincuencia en la comunidad;

por la creacion de fuentes de trabajo.

El canton Babahoyo estd en una zona eminentemente agricola, siendo la
segunda ciudad mas poblada de la provincia de Los Rios su mayor
actividad econdmica se desarrolla en pequefios y medianos negocios que
segun datos vigentes de la cAmara de comercio del cantdon suman los 120
y son el centro del intercambio mercantil ya que pocas son las grandes

empresas establecidas en esta zona.

La problematica del proceso de seleccién y reclutamiento del talento
humano en las pequefias empresas del cantén Babahoyo tiene que ver
con el hecho de que la actividad comercial que se realiza entre ellos
almacenes de ropa, ferreteria, farmacias, comerciales de
electrodomésticos, bazares, venta de lubricantes, venta de repuestos,
cybers, venta de celulares, cabinas, despensas etc., son administrados
muchas veces de manera familiar empiricamente, es decir se ha llevado
este procedimiento de manera aleatoria, sin un parametro establecido
incluso sin experiencia en ventas, administracion y servicio al cliente
evadiendo las solicitudes legales de empleo, esto conlleva a que no se
cumplan las metas de la organizacion, ni se atiendan sus necesidades, se
ha determinado ademas que no se dispone de una herramienta técnica y
moderna para el reclutamiento y la seleccion del personal, provocando asi

la disminucion de consumidores y ventas en general.
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Esto trae como consecuencia un rendimiento econdémico y financiero
deficiente de los negocios que en muchos casos se vuelven no

productivos.

Esta es la realidad de las pequefias empresas del canton Babahoyo, las
cuales presentan un problema que puede ser superado por medio de una
investigacién profunda y su propuesta que permita determinar el efecto
que posee el mismo en la rentabilidad financiera de las pequeias
empresas e Implementar un mecanismo que se utilice para seleccionar al
personal que labora en las pequefias empresas del cantén Babahoyo,
mediante el disefio de una guia técnica que sirva como herramienta para

definir los pasos a seguir en el proceso de reclutamiento del personal,

De esta manera se lograra colocar el personal idoneo en el lugar
correspondiente para desempefiar cada una de las labores definiendo el
puesto de trabajo, estableciendo las habilidades y destrezas que se
requiere en el personal para el eficaz manejo del negocio y el
cumplimiento de metas, teniendo en cuenta la capacidad del personal a
contratar asi como su experiencia en labores similares, que requiera el

negocio o microempresa.

La investigacion se realiza en base a las microempresas existentes en
este canton, siendo estas su muestra poblacional: Cyber Jleady,
Despensa Anthony, Boutique D' Charlotte, Daniela's, "S' Dejealit&N",
Cyber Blessed Generation, Farmacia Maria Auxiliadora, Comercial

Aguirre, Bazar Alvarado, Jean's Center, Pibes Boutique, Casa Del
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Maestro, Foto Juvenil, Panaderia ElI Cubano, Comercial Delgado,
Almacén EI| Baratén, Calzado ElI Shadday, Uriecell, Papeleria El

Universitario, Denkat.

2.2. MARCO TEORICO

Reclutar y seleccionar personal es uno de los problemas mas criticos en
la gestion de las microempresas. Por lo general no existe un proceso
formal de seleccion, este tipo de empresas improvisan, lo cual muchas
veces traen graves problemas a la organizacién al incorporar a “alguien”
gue no era la persona deseada. Ese error, origina otro problema que
causa perdida de tiempo y dinero, esta situacion es bastante comun en

las pymes en el mundo entero.

En cualquier lugar uno de los recursos mas utilizados para realizar
selecciones de personal, no siempre es el mas adecuado, porque se

depende de la valoracion subjetiva del entrevistador.

En las micro y pequefias empresas no existe un procedimiento serio
profesional, sistematico para hacer el reclutamiento y seleccion
El reclutamiento es la fase en donde se busca atraer a los mejores
candidatos La seleccion es elegir entre los candidatos a las personas

idéneas y apropiadas.

Para las microempresas es un problema retener a los mejores talentos,
porque no se puede competir con las grandes organizaciones. La mayoria
de las microempresas de los paises desarrollados no tienen

departamentos de recursos humanos, solo existe un empleado de
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recursos humanos responsable de reclutar y capacitar a los nuevos

empleados.

En cualquier tipo de organizacion, sea esta pequefia, mediana o grande,
nadie se atreve a contratar a una persona sin previo estudio de

competencias.

Las microempresas, por lo general no hacen una seleccion apropiada del
recurso o talento humano y por esto presentan altos niveles de rotacion
en las labores internas de la unidad econémica. Esto genera problemas
de competitividad y en desventaja frente a otras compafiias que tienen

una estructura profesional en el manejo de personal.

Es importante indicar, que las micro y pequefias empresas actualmente
son de gran importancia para el Ecuador, porque son generadoras de
fuentes de empleo, contribuyen de manera directa a la econémica de los

hogares, y por ende al desarrollo socioeconémico del Ecuador.

Actualmente el Estado no esta dando la atencion a las mismas, a pesar
de que es un pilar fundamental para la economia del pais. El Gobierno
Ecuatoriano debe buscar apoyar a este sector, por ende al desarrollo de
las microempresas, debe eliminar las barreras para que aumente el
namero de aquellas en el pais, generando competitividad de las mismas y
la generacion de plazas de trabajo, contribuyendo asi con el desarrollo

socioeconoémico del Ecuador.
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2.2.1 Introduccion al reclutamiento de personal.

Hoy en dia, el éxito de las organizaciones depende en gran medida de
una buena eleccion de capital humano para el buen funcionamiento y

desarrollo de tareas y procesos de empresa.

Si la empresa es incapaz de seleccionar atinadamente a su personal no
alcanzara sus objetivos y esto podria llevar a un fracaso empresarial. Y
para esto las empresas siguen una serie de pasos que los llevan y

ayudan a conseguir el mejor capital humano adecuado.

La necesidad de captar nuevo recurso humano en las empresas tiene
diferentes causas y razones como son la expansion de empresa, creacion
de nuevos puestos, jubilaciones, fallecimientos, incapacidades laborales,
despidos, maternidad, implantacion de nuevas tecnologias, nuevos

departamentos, etc.

Podemos definir que el reclutamiento _de personal es un conjunto de

procedimientos orientados a atraer e identificar candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la organizacion. El
proceso de reclutamiento se inicia con la busqueda y termina cuando se
reciben las solicitudes de empleo. Se obtiene asi un conjunto de
solicitantes, del cual saldran independientemente del reclutamiento y se

seleccionara después a los nuevos empleados (Giacomelli, 2009).
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Las descripciones de puesto constituyen y ayudan a hacer unos
instrumentos esenciales que proporcionan informacion béasica sobre las

funciones y responsabilidades que incluye cada vacante.

Es importante mencionar, que la mayoria de las empresas tienen a su
cargo la funcion del proceso de reclutamiento de personal que es llevado
a cabo por personal capacitado de la misma empresa, sin embargo
existen empresas que prefieren contactar un outsourcing para que
cumpla, y se encargue de este proceso por temor a elegir a un candidato

erroneo para el puesto.

Sin embargo, los recursos humanos adecuados para realizar ciertas
labores no abundan en ninguna sociedad, puesto que el capital humano

es capaz de realizar un sin fin de actividades laborales.

2.2.2 Proceso de reclutamiento de personal.

De acuerdo al comentario de Milkovich y Boudreau “el inicio del
reclutamiento no solo es importante en la organizacién; es un proceso de
comunicacion de dos canales: Los candidatos desean obtener una
informacion precisa de como seria trabajar en la organizacion; y por otro
lado las organizaciones desean obtener informacion precisa del tipo de

empleado que sera el aspirante contratado” (Giacomelli, 2009).

El proceso de reclutamiento de Personal comienza a raiz de un
requerimiento o solicitud de empleados para ocupar una vacante. Los

reclutadores llevan a cabo varios pasos. El reclutador inicia identificando
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las vacantes que existen en la compafiia mediante la planeacion de
recursos humanos o a peticion de la direccion de la empresa o gerentes
en linea. Para cumplir bien su responsabilidad, el reclutador debe tener
presente las necesidades del puesto asi como las caracteristicas de la
persona que lo va a desempefiar, siempre que lo juzgue necesario, el
reclutador debe solicitar informacién adicional poniéndose en contacto
con el gerente que solicito el nuevo empleado, para asi acertadamente se
pueda identificar a los aspirantes, y si no logra encontrar dentro de la
empresa al candidato con el perfil adecuado, entonces se necesitara

recurrir a obtener personal externo.

El plan de recursos humanos puede mostrarse especialmente Util, porque
ilustra las vacantes actuales y las que se contemplan a futuro; como se
indica en el siguiente cuadro, del proceso de reclutamiento de personal o

del talento humano:

Planeacién de
Recursos Informacion Meétodos de
Humanos del analisis del Reclutamiento
puesto
{ -
Identificacion 4 Requerimientos
Planes de 4 de una del Puesto
accion Vacante L 4
Comentarios
t del gerente
Conjunto de
Requerimientos candidatos
especificos de los / satisfactorios
gerentes

(Wherter, 2010)
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2.2.3 Entorno de reclutamiento de personal.

Se debe considerar el entorno en que se habra de adentrarse para
conseguir a los candidatos capaces. Los limites de este entorno se
originan en la organizacion, el reclutador y el medio externo, de los cuales

los elementos que considero mas importantes son:

e Disponibilidad interna y externa de recursos humanos
e Politicas de la compafiia

e Planes de recursos humanos

e Précticas de reclutamiento

e Requerimientos del puesto

En el punto uno, las empresas que necesitan candidatos para ocupar
puestos, deben fijar atencién en el personal que labora actualmente en la
empresa, pues puede ser que alguien cumpla con las expectativas del
puesto y asi se da las promociones mas seguidas en las empresas, y en
el caso de lo externo existe hoy en dia capital humano que busca obtener

un puesto en determinada empresa y cumplir las exigencias de él.

En cuanto a las politicas de empresa y planes de recursos humanos, se
debe tener cuidado en conocer cuales son los lineamientos para reclutar
personal debidamente, pues en un caso particular hay empresas que
practican otro tipo de actividades por ejemplo en un caso en la institucion
Unida, ubicada en Av. Morones prieto siendo a medio dia suspenden

actividades laborales y se ponen a rezar y hacer cantos religiosos,
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entonces esto puede repercutir en si los candidatos estdn o no de

acuerdo en esas politicas de empresa.

Las préacticas de reclutamiento de personal es la manera en la que las
empresas emplean métodos de reclutamiento de personal y es importante

mencionar que muchas veces no se llevan a cabo.

Tomando criterios de lvancevich, se indica que “Los requerimientos del
puesto ayuda a los reclutadores a buscar y encontrar a las personas
correctas para la organizacion. Asi, para contratar a la persona correcta,
por supuesto que en las pruebas de seleccidbn deben evaluarse las
habilidades y competencias para desempefiar el puesto” (Giacomelli,

2009).

2.2.4 Caracteristicas del reclutamiento de personal.

El proceso de reclutamiento de Personal, el cual es un proceso previo a la
seleccion de personal, pero, precisamente por ello, de vital importancia,
ya que determina y condiciona una serie de caracteristicas que se deben

tomar en cuenta para dicho proceso.

El reclutamiento no es mas que el eslabon de un proceso mas amplio,
situandose después de la elaboracion del perfil profesional, y realizandose

con anterioridad a la fase de seleccion de personal en sentido estricto.

El reclutamiento supone la localizacibn y atraccion de posibles
candidatos, lo que implica que es necesario identificar posibles fuentes de

reclutamiento, asi como métodos concretos para atraer candidatos.
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El reclutamiento puede ser realizado por la propia empresa o bien por una

empresa especializada al servicio de aquella.

El reclutamiento tiene, como uno de sus objetivos, atraer el numero

idoneo de solicitudes por puesto vacante.

“El reclutamiento, ademas, también tiene como finalidad atraer aquellos
candidatos que tengan los requisitos definidos inicialmente, o que se

adecuen al perfil profesional.

El reclutamiento puede realizarse paralelamente o alternativamente en la
propia organizacién y/o mercado externo de trabajo” (Robbins - Coulter,

2010).

Si observamos las caracteristicas sefialadas  anteriormente,
necesariamente llamara nuestra atencién la interaccion social que lleva
implicita toda accién de reclutamiento. Interaccion que para llevarse a
cabo, requerira de una actitud activa por parte de los agentes
involucrados en esta relacion social: Reclutador (empresa) y reclutado/s
(trabajador/es potencial/es). La informacion en primer lugar, y la
comunicaciéon entre las partes involucradas en el proceso de

reclutamiento.

2.2.5 Limitaciones y desafios del reclutamiento de personal.

La disponibilidad interna y externa de los recursos humanos, la tasa de
desempleo en el area, las condiciones del ramo de la compafia, la

abundancia o escasez en la oferta de personal, los cambios en la
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legislacion laboral y las actividades de reclutamiento de otras compainias,
incluyen en la tarea de obtener un grupo de solicitantes para una

ocupacion en especifica.

El reclutador puede acudir a tres indices basicos:

Indicadores Econémicos. Permiten conocer las actuales coyunturas de la

economia de un sector, de una zona geografica o de una nacion.

Actividades de reclutamiento de otras compafiias. Permiten conocer las
estrategias basicas que se plantean las organizaciones competidoras. En
muchos casos, puede medirse con relativa precision a través de los

avisos publicados, sin embargo esta técnica puede ser costosa.

c) Las ventas actuales de la compafiia y sus metas. Debido a que los
planes de recursos humanos se basan parcialmente en las predicciones
de ventas, las variaciones entre las ventas reales y las previstas

constituyen un factor de vital importancia.

En ocasiones las politicas que se fijan las empresas pueden convertirse
en limitantes de las actividades del reclutamiento, algunas de las cuales

son y se mencionan a continuacién son:

a. Politicas de promocion interna: Las cuales estipulan que los
empleados tienen opcidn preferencial para acceder a determinados
puestos, y tiene el mérito de garantizar a cada empleado una
carrera digna y no solo un empleo, sino que puedan hacer un plan

de vida carrera empresarial.
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b. Politicas de compensacion: este es un factor limitante pues en
muchas areas de reclutamiento de personal son los niveles de
compensacion que estipulan las organizaciones, debido a que se
tiene un tabulador de acuerdo a puestos y no debe sobrepasar lo
estipulado en la politica.

c. Politicas sobre situacion del personal: que actuando en
consonancia con las leyes de un pais determinado, la organizacién
puede proceder a vetar o favorecer la contratacion de personal
temporal.

d. Politicas de contratacion internacional: Determinadas legislaciones
estipulan el nivel maximo de extranjeros que pueden laborar en
una organizacion, lo cual ejerce efectos directos sobre las politicas

de una corporacion. (Mufioz - Gonzalez, 2012)

2.2.6 Medios de reclutamiento de personal.

Se ha comprobado, que las fuentes de reclutamiento son las areas del
mercado de recursos humanos exploradas por los mecanismos de
reclutamiento. Es decir, el mercado de recursos humanos presenta
diversas fuentes que deben establecerse y localizarse por la empresa que
pasa a influir en ellas, a través de multiples técnicas de reclutamiento, con
el proposito de atraer candidatos potenciales y capaces de laborar en

determinada empresa.

También se ha visto en los dltimos tiempos que el mercado de recursos

humanos estd conformado por un conjunto de candidatos que pueden
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estar empleados (trabajando en alguna empresa) o disponibles
(desempleados). Los candidatos, empleados o disponibles, pueden ser
reales (los que estan buscando empleo o pretenden cambiar el que
tienen) o potenciales (los que estan buscando empleo). Los candidatos
empleados, sean reales o potenciales, estan trabajando en alguna
empresa, Esto explica y lleva a los dos medios de reclutamiento utilizados
hoy en dia: El reclutamiento interno y el reclutamiento externo. Por tanto,

Los candidatos pueden obtenerse dentro o fuera de la organizacion.

Es valido mencionar el concepto de prospeccion, dentro del proceso de
reclutamiento, que viene siendo el conjunto de las operaciones que
conducen a la obtencion de candidaturas por cualquier método empleado

por el &rea de recursos humanos.

La localizacibn de candidatos dentro de la organizaciéon se realiza
mediante los habituales instrumentos de comunicacién interior: circulares,
tablon de anuncios, jefes inmediatos, recomendaciones etc. O bien, por
procedimientos mas actuales, como bases de datos informatizados,
Internet, Extranet, sin embargo previo a todo esto se requerira haber
realizado previamente un estudio de potencial de los recursos humanos

con los que cuenta la organizacion.

2.2.7 Sistemas de reclutamiento interno.

Los sistemas de reclutamiento no son neutrales pues como se menciono
anteriormente existen varios sistemas para reclutar. Los métodos de

reclutamiento utilizados provocaran un sesgo en el perfil de los candidatos
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gue se interesan por cubrir nuestra vacante. Si bien la utilizacion paralela
de varios métodos puede resultar oportuna en ocasiones, no podemos
olvidar el coste econdmico y de tiempo (en el proceso de seleccion). La
solucion ideal y sin duda mas dificil serd utilizar aquel método de
reclutamiento que nos permita captar los candidatos que cuenten con el
perfil oportuno a las caracteristicas del puesto a cubrir y ademas tomar en
cuenta las posibilidades de la organizacion para elegir el método

adecuado.

Los empleados que laboran en la empresa y que constituyen una fuente
esencial de posibles candidatos para un puesto, Tanto si se trata de una
promocién como de un movimiento, los candidatos internos ya estan
familiarizados con la organizaciéon y poseen informacion detallada acerca
de las politicas y los procedimientos. Las decisiones de promociones y
transferencias laterales generalmente las toman los gerentes de linea
quienes son los que dirige el trabajo de los subordinados y luchan porque

los objetivos se cumplan.

El reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada vacante,
la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de los empleados, los
cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical) o transferidos
(movimiento horizontal) o transferidos con promocion (movimiento

diagonal).
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2.2.8 Ventajas del reclutamiento interno.

Es mas econdmico para la empresa, pues evita gastos de aviso de prensa
u honorarios de empresas de reclutamiento, costo de recepcion de
candidatos, costos de admision, costos de integracion de nuevos

empleados.

Es méas rapido, dependiendo de la disponibilidad de que el empleado se
transfiera o se ascienda de inmediato, y evita las frecuentes demoras del
reclutamiento externo, la expectativa por el dia que se publicara el aviso

de prensa, la espera de los candidatos etc.

Presentar mayor indice de validez y de seguridad, puesto que ya se
conoce al candidato, se le evalu6 durante cierto periodo y fue sometido al
concepto de sus jefes; en la mayor parte de las veces, no necesita

periodo experimental, integracion, ni induccién en la empresa.

Es una fuente poderosa de motivacion para los empleados, pues estos
vislumbran la posibilidad de progreso dentro de la organizacion, gracias a
las oportunidades a quienes se les presenten condiciones para un futuro

ascenso.

2.2.9 Desventajas del reclutamiento interno.

Exige que los empleados nuevos tengan condiciones de desarrollo para

poder ascender.
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Puede generar un conflicto de intereses, ya que al explicar las
oportunidades de crecimiento dentro de la organizacién, tiende a crecer

una actitud negativa en los empleados.

Cuando se administra de manera incorrecta, puede conducir a la situacion
que las empresas al promover incesantemente a sus empleados, los
elevan siempre a la posicion donde demuestra, en principio, competencia
en algun cargo, la organizacion, para premiar su desempefio y sus

capacidades.

2.2.10 Sistemas de reclutamiento externo.

El reclutamiento externo opera con candidatos que no pertenecen a la
organizacién cuando se presenta una vacante, la organizacién intenta
llenarla con personal de afuera, o sea los candidatos externos atraidos
por las técnicas de reclutamiento. El reclutamiento externo incide sobre
los candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en otras

organizaciones.

2.2.11 Ventajas del reclutamiento externo.

Nuevas experiencias en la organizacién, la entrada de recursos humanos
ocasiona siempre una importacion de ideas nuevas y diferentes enfoques

acerca de los problemas internos de la organizacion.

Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion, sobre
todo cuando la politica es recibir personal que tenga idoneidad igual o

mayor que la existente en la empresa.
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Aprovecha la inversibn en capacitacion y desarrollo de personal

efectuados por las empresas o por los propios candidatos.

2.2.12 Desventajas del reclutamiento externo.

Es mas costoso y exige inversiones y gastos inmediatos con anuncios de
prensa, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operacionales
relativos a salarios y obligaciones sociales del equipo de reclutamiento,

material de oficina, formularios, Etc.

En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que los
candidatos externos son desconocidos y provienen de origenes y
trayectorias profesionales que la empresa no esta en condiciones de

verificar con exactitud.

“Afecta la politica salarial de la empresa al actuar sobre su régimen de
salarios, principalmente cuando la oferta y la demanda de recursos

humanos estan en situacion de desequilibro”. (Giacomelli, 2009)

Es importante mencionar lo que sefialan los autores Porter, Lawleer y
Hackman (2001) comentan que” la eleccion o el interés de un sujeto por
un determinado puesto de trabajo en una determinada organizacion estan
en funcion del atractivo que estos presentan para €l, modulado por un
factor de realidad, que le permite al sujeto ponderar las posibilidades que
tiene de conseguir dicho puesto”. (Morell, 2009) Este hecho facilita que,

en muchos casos, los sujetos no intenten conseguir los trabajos que les
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resultan mas atractivos porque juzgan que sus posibilidades de

conseguirlos son nulas o muy reducidas.

Asi pues, considero el proceso de reclutamiento de personal que se
configura como un proceso bilateral en el que los posibles candidatos
tienen plena libertad para decidir que puestos de trabajo van a solicitar y
cudles no. Las preferencias por unos puestos de trabajo u otros van a
estar condicionadas por la informacion de que dispongan sobre las
vacantes y las propias empresas. Esta informacion puede provenir de
multiples fuentes, incluyendo, por supuesto, la informacion que la propia
organizaciéon suministre dentro del proceso de reclutamiento, ya sea a
través de anuncios en prensa, de los propios empleados, folletos, etc. Sin
embargo, y fundamentalmente en el caso del reclutamiento externo,
debido a la escasa informacion que normalmente disponen los posibles
candidatos sobre los puestos de trabajo ofrecidos, la decision final de
solicitar una vacante esta fuertemente basada en impresiones generales

sobre el atractivo de la organizacion.

El grado de influencia que una organizaciéon puede ejercer sobre su
imagen general en un proceso de reclutamiento es limitado, por lo que la

misma se puede considerar como algo dado.

2.2.13 Vias de reclutamiento externo.

Para la busqueda de candidatos en el exterior, que las organizaciones
requieren existen diferentes opciones para reclutar las cuales se

analizaran una a una.
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2.2.14 Personas relacionadas con la organizacion.

Esta via aprovecha a los propios miembros de la organizacion para
encontrar candidatos entre sus familiares, amistades y conocidos. Seran
por tanto las personas empleadas en la empresa las que busquen o den a
conocer a los responsables del proceso selectivo, las directrices de

posibles ocupantes de los puestos para los que se realiza la seleccion.

Ventajas: Cuando se presentan los candidatos ya tienen un interés
concreto por la organizacion y por el puesto, debido a las informaciones
gue han recibido de los miembros de la organizaciéon que les han puesto
en contacto con el proceso de seleccién, ademas un incremento de
fidelidad en la organizacion en aquellas personas que han servido de

punto de conexion al candidato.

Desventajas: Puede existir favoritismo frente a candidatos sin vinculos
entre el personal, otra desventaja puede ser la generacion de climas

enrarecidos y reacciones no deseadas entre los propios empleados.

2.2.15 Entidades profesionales.

En estas entidades se concentran normalmente con un gran numero de
candidatos con caracteristicas muy cercanas al perfil del puesto. Es una
via apta para puestos que no exigen demasiada experiencia profesional

previa a la incorporacion.

Ventajas: Suelen proporcionar candidatos con caracteristicas potenciales

muy adecuada a los puestos.
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Desventajas: los candidatos que re reclutan por esta via no suelen tener

demasiada experiencia en el ejercicio de la profesion.

2.2.16 Centros de formacion.

Se aprovechan a través de esta via los conocimientos que tienen de los
alumnos los propios docentes, conocedores de los requisitos exigidos

para el puesto.

Ventajas: Se encuentran personas con elevados potenciales y carentes
de valores de otras culturas organizacionales, con lo que se agiliza la

adaptacion al puesto.

Desventajas: Existe un elevado riesgo de abandono del puesto, por parte
de los candidatos, una vez formados, ya que pueden acceder con

facilidad a puestos de trabajo alternativos.

2.2.17 Organizaciones de la competencia.

En este sistema de reclutamiento, poco recomendable, pero efectivo a
corto plazo, se localiza a los candidatos entre aquellos profesionales que
ya estan desarrollando la actividad en puestos similares de empresas y

organizaciones de la competencia.

Ventajas: La ventaja principal es el gran ajuste que suelen tener al perfil
profesiografico, tanto en formacion tedrica y practica, como en

experiencia.
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Desventajas: Se produce un sobreprecio en las demandas salariales del
profesional, para compensar la opcidon del cambio, también puede ser la
impregnacion del profesional de los valores de la organizacion de

pertenencia.

2.2.18 Busqueda directa.

Mediante esta via se trata de encontrar al candidato idoneo para el

puesto, por cualquier sistema posible y de manera personalizada.

Ventajas: Suele conseguirse candidatos muy calificados, este sistema se
apoya béasicamente en la confidencialidad de todos los contactos, por los
gue se suele contar con una gran discrecion en todas las prospecciones

gue se realizan.

Desventajas: Suele tener un coste muy elevado, ya que se tienen que
invertir muchas horas y dedicacion a la localizacién del candidato idoneo.
También tienen el inconveniente de ser una via inevitable lenta hasta

completar el proceso.

2.2.19 Empresas consultoras.

Se aprovechan a través de estas organizaciones toda la infraestructura
(bases propias de datos, sistemas de prospeccion, procedimientos
profesionales, etc.) que han preparado para proporcionar
intermediariamente un servicio de reclutamiento y si es necesario de
seleccidn, en este caso de delega la responsabilidad del reclutamiento en

dichas organizaciones.
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Ventajas: Suelen partir de analisis objetivos y acertados de los puestos de
trabajo. También es frecuente que desarrollen procedimientos de
seleccibn muy profesionalizados, con lo que se obtienen un apreciado

nivel de resultados en la correcta cobertura del puesto de trabajo.

Desventajas: El principal inconveniente estriba en el elevado coste, ya

gue estas organizaciones nos presentan el trabajo de reclutamiento.

2.2.20 Poblacion general: prensa, internet.

En este sistema se lanza la oferta de empleo masivamente a una gran
cantidad de posibles candidatos. Se aprovechan las cualidades de todo

tipo comunicacion.

Ventajas: Es un proceso econdmico con relacion al volumen de

candidatos a los que se llega a contactar.

Desventajas: El reclutamiento por esta via exige un gran volumen de
trabajo de preseleccion debido a la cantidad de candidatos que suelen

responder a las ofertas.

2.2.21 Anuncios.

Al tratarse del medio mas utilizado actualmente es interesante establecer
criterios para actuar, ya que este sistema entra dentro de las técnicas
publicitarias, que tienen unos procedimientos que permiten hacerlas mas

eficaces.
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Los anuncios tienen un atractivo por si mismos Yy los criterios esenciales al

redactar el anuncio son:

e Debe ser claro y no usar términos o indicaciones raras o erroneas.

e Debe responder a la realidad.

e Debe incluir los elementos de juicio indispensable para que el
candidato potencial tenga una visién clara del puesto y de los

requisitos. (Arias Galicia, 2008)

2.2.22 Ferias de empleo.

Reunen a grandes cantidades de solicitantes de distintas profesiones y

oficios de busqueda.

2.2.24 Instituciones educativas.

Son una fuente de solicitantes jévenes con instruccién formal, aunque con

poca experiencia.

2.2.25 ElI reclutamiento de personal en las tecnologias de

informacion.

¢ Afectaran, o estan ya afectando, las nuevas tecnologias de Informacion
en el proceso de reclutamiento de personal por parte de las empresas?,

pues bien es la idea en la que se centra este proyecto.

Con la edad de Internet sobre nosotros, los métodos de reclutamiento se

han ampliado drasticamente. Proveyendo de personal a compafias ahora
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utilizar regularmente el Web para localizar a candidatos calificados a un

buen puesto.

Es importante mencionar el concepto negocio electrénico y definirlo como

la gama completa de actividades que realiza una empresa exitosa

apoyada en Internet (Robbins - Coulter, 2010).

La mejor manera de entender el concepto de empresa electronica es

considerar sus tres componentes basicos: Internet, Intranets, Extranets.

Sin embargo en la sociedad de la informaciéon, en un mundo cada vez
mas competitivo y globalizado, la informacion y su gestibn se han
convertido en un recurso valioso y estratégico para las empresas. Las
tecnologias de informacion afectan tanto a aspectos internos como
externos de las empresas, a sus procesos, productos y comunicaciones,
afiadiendo valor a sus actividades, incrementando su eficiencia y eficacia,
este panorama, supone que las empresas que no requieran quedar fuera,
deben ser capaces de identificar el valor estratégico de las tecnologias de
informacion en sus procesos de gestion y saber entender y aprovechar su
potencial, para mejorar la posicion de sus negocios frente a la

competencia.

Y es importante mencionar que las fuentes de reclutamiento tradicionales
ya incluyen una nueva que constituye el centro de analisis del proyecto, el
reclutamiento de personal mediante la utilizacion de las tecnologias de la
informacion; y uno de los conceptos importantes son los Web site

corporativos que ahora estan permitiendo que los reclutadores fijen los
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trabajos para que las posiciones gerenciales o especificas y los
candidatos de permiso se coloquen con la compafia que provee de

personal y/o soliciten una posicion especifica.

Otras de las cosas que ha cambiado en el area de recursos humanos en
el proceso de reclutamiento de personal es la busqueda de candidatos,
anteriormente se hablaba de fuentes de reclutamiento como los avisos en
los periédicos, las carteleras internas, y otra diversidad de medios
impresos, pues hoy se habla de portales de recursos humanos en los
cuales se conjugan la oferta y demanda laborales, estos sitios ademas,
prestan servicios de outsourcing de las funciones de seleccion y
reclutamiento, incluso hacen la labor de cazatalentos, el cual no todas lo

ofrecen, pero considero que para alla estara orientado.

2.2.26 Reclutamiento en linea.

El Reclutamiento _en linea es un sistema seguro que permite a las

empresas la capacidad de reclutar personal por medio de Internet hacia

practicamente cualquier parte del mundo.

El sistema de reclutamiento en linea, esta disefiado con una tecnologia
avanzada y facil de utilizar. Con el que la empresa podra trabajar de
manera independiente, ya que la informacion la administra en su totalidad

la empresa.

El sistema permitira monitorear de manera rapida y sencilla la informacién

que le ha llegado de cada uno de los candidatos en busqueda de empleo.
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Este sistema puede ser aplicable para empresas y organizaciones que

requieran reclutamiento de personal a nivel nacional e internacional.

Esta solucion permite:

a. Recibir solicitudes de trabajo para los perfiles que solicite en tan solo

unos mMinutos.

b. Reclutar personal a nivel nacional o mundial por medio de solicitudes

de empleo en linea.

c. Recepcion de Curriculo en linea.

d. Monitoreo de la informacién recibida por el solicitante de empleo.

e. Crear perfiles de puesto con sus descripciones y fotografias.

f. Personalizar formularios electrénicos de solicitud de empleo como los

requiera la empresa.

g. Reclutamiento de personal en el extranjero

h. Filtrar candidatos y entrevistar solo a los mas calificados (Morell, 2009).

El Profesor Michael Porter, sefiala que los microempresarios deben ser
competitivos, es decir, que los recursos que se posee, deben utilizarlos de

una manera eficiente.

Algunos factores que pueden aumentar la competitividad en una empresa,

son las siguientes:
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e Capacitacion de los Recursos Humanos, que laboran en las PYMES,
para desempefiar de mejor manera sus labores y por lo tanto las
PYMES podran ser mas competitivas. En el Ecuador la capacitacion
de personal de las PYMES se realiza en el SECAP.

e EIl Mercado, es el aspecto més importante para la competitividad, ya
que es donde las PYMES, desarrollan su actividad econémica. Es
muy importante conocer el mercado para poder saber de qué manera

actuar y que ventaja competitiva puede dar mejor resultado.

Los Gremios y las Camaras, estan obligadas a capacitar al personal que
labora en las PYMES afiliadas a estos organismos. Este apoyo debe
centrarse no solo en capacitacion, sino en asistencia técnica, facilitacion
en el crédito, asesoria legal, informacion especializada, ferias, ruedas de

negocios, tramites de comercio exterior.

Las bases teoricas para desarrollar este trabajo de investigacion, lo
sustentamos en: (Chiavenato, 2011), donde se establece que “El proceso
de seleccidbn no es un fin en si mismo, es un medio para que la
organizacion logre sus objetivos”. El proceso de seleccion consiste en una
serie de fases iniciales que deben ser claramente definidas y debe

realizarse de la siguiente forma especifica:

Deteccion y analisis de necesidades de seleccion. Requerimiento.

Descripcion y analisis de la posicion a cubrir. Definicion del perfil.

Definicién del método de reclutamiento.

Concertacion de entrevistas.
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e Entrevistas + técnicas de seleccién.
e FElaboracién de informes.

e Entrevista final.

(Pefia, 2007), La informacion brinda el andlisis del puesto proporciona la
descripcion de las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de
desempeiio que requieren cada puesto; los planes de recursos humanos
a corto y largo plazo permiten conocer las vacantes futuras con cierta
precision y conducir el proceso de seleccién en forma I6gica y ordenada; y
los candidatos, que son esenciales para disponer de un grupo de

personas entre las cuales se pueda escoger.

Contar con un grupo grande y bien calificado de candidatos para llenar las
vacantes disponibles constituye la situaciéon ideal del proceso de
seleccién. De lo anterior se encuentran elementos de juicio que se
acercan al problema planteado como la falta de ética en los procesos de

seleccion y por falta de interés en los lideres.

Se conoce que la tecnologia de avanzada es indispensable para lograr la
productividad que hoy exige el mercado, pero también se sabe que el
éxito de cualquier emprendimiento depende principalmente de su talento
humano puesto que de él depende la obtenciébn de los objetivos
organizacionales que conduzcan al éxito a cualquier empresa. La
Tecnologia y la informacién estan al alcance de todas las empresas, por

lo que la Unica ventaja competitiva que puede diferenciar una empresa de
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la otra es el talento humano y esto se logra mediante procesos de

seleccidn eficientes.

A finales del siglo XIX y comienzos del siglo XX las empresas del sector
privado delegaron la funcién de seleccionar al personal a un oficinista,
que al decir de algunos autores fue el primer "especialista” de personal.
Su labor se limitaba a supervisar y controlar un simple registro y nomina
de personal. El primer departamento de personal instituido en los Estados
Unidos, en su moderna concepcion, surgid en el afio de 1912.
Posteriormente, en 1915, se inicid un programa de entrenamiento a nivel

universitario para gerentes y empleados.

Comentan los autores, (Chudren - Sherman, 2010): "Al empezar la
década de 1920, por consiguiente, el campo de administracion y personal
se encontraba bien establecido y existia ya un departamento de personal
en muchas de las compafiias mas grandes y en las organizaciones
gubernamentales". A partir de la primera década del Siglo XX, en América
Latina se iniciaron varios intentos por trasplantar las disposiciones del
Servicio Civil de Estados Unidos. Es preciso observar que en la mayoria
de los paises hispanoamericanos, donde por diversas circunstancias los
Estados Unidos ejercieron su autoridad militar o civil, se legislé en el
sentido de instituir sistemas de administracion de personal publico, tales
sistemas, independientemente de desconocer los valores sociales,
econdémicos y culturales de las naciones donde se aplicd, no recibieron el

debido respaldo de la opinidn publica, todo lo cual los hizo inoperantes.

42



El verdadero avance de la administracion de personal echa raices a partir
de 1930, cuando surge la moderna concepciéon de relaciones humanas y
de desarrollo técnico de los principales procesos y elementos de la
administracion de personal, nace aqui el positivismo administrativo, los
paises considerados como avanzados econOmica Yy socialmente,
generalmente han propiciado adecuados sistemas de personal, tanto en
el sector privado como en el sector publico. Sin embargo, en otros paises,
menos avanzados, ha sucedido lo contrario; el inicio del desarrollo de las
técnicas de personal aun no se ha producido, prevaleciendo los métodos
mas arcaicos para el manejo de personal. En la época actual donde el
conocimiento es base fundamental de cualquier fuente de competitividad
en las organizaciones, cabe sefalar que los conceptos actuales de este
activo "hombre", o mas especificamente su talento puesto al servicio de
Su organizacion, juega un papel estratégico fundamental. Lo anterior se
afirma por la necesidad del enfoque sistemético y caracter abierto que
deben tener las organizaciones para enfrentar los retos y dificultades que
se presenten, al formar parte de un entorno tan irregular como el que hoy
encierra el mundo empresarial, caracterizado por el proceso de

globalizacion neoliberal que envuelve a las empresas hoy en dia.

A la seleccion de personal le corresponde atraer de manera selectiva,
mediante varias técnicas de divulgacion y de seleccion, a candidatos que
cumplan con los requisitos minimos que el cargo o perfil exige. El objetivo
especifico de la seleccion es escoger y clasificar los candidatos mas

adecuados para satisfacer las necesidades de las empresas. Sin
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embargo, existen situaciones que no se terminan de comprender, en la
actualidad se encuentran nuevos paradigmas de seleccion presentes este

importante proceso.

Basta simplemente ver los anuncios de seleccion de personal, para
observar varios factores determinantes o en algunos casos excluyentes,
que conforman lo que se ha denominado la delgada “linea mortal del
profesional”’, apenas se lee una publicacion y de inmediato salta a los ojos
el perfil que demanda profesionales o técnicos no mayores a treinta y
cinco afos, con excelente presentacion personal, buena apariencia fisica,
0 que sean egresados de determinados centros educativos, entre otros

requisitos.

2.3. POSTURA TEORICA

Analizando las teorias expuestas en el titulo anterior, se opta por la Teoria
expuesta por Chiavenato, (Chiavenato, 2011) en su obra titulada
Administracion de recursos humanos (Quinta ed.). Editada en México, por
Mc Graw Hill, porque se da énfasis a la administracion del talento
humano, porque son los agentes activos y proactivos, dotados de
inteligencia, creatividad y habilidades intelectuales. EI considera una
realidad, esta es que los seres humanos son personas profundamente
diferentes entre si, dotados con personalidad propia, con una historia
particular y diferenciada, poseedores de habilidad y conocimiento,

destrezas y capacidades indispensables para administrar de manera
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adecuada los recursos organizacionales, es decir las personas como

personas y no como meros recursos de la organizacion.

Esta posicion tedrica, la asumimos ademdas por que la tendencia actual
busca que todas las personas, en todos los niveles de la organizacion
sean los administradores de su propia tarea y no solo los ejecutores, esto
importante sobre todo en las micro y pequefias empresas, donde el duefio
debe entender que no puede actuar de manera paternal, sino como un
administrador de recursos. Debe entender que las personas ademas de
ejecutar la tarea, cada persona debe tomar conciencia de que es
elemento de diagndstico y solucion de problemas para lograr un
mejoramiento continuo en el trabajo que realiza en la organizacién. Asi
crecen y se consolidan las organizaciones empresariales, sin considerar

su tamafo.

2.4. HIPOTESIS.

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL.

La determinacion del proceso de seleccion y reclutamiento de personal,
va a demostrar que esta incide en la rentabilidad financiera de las

microempresas del cantén Babahoyo.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

e El analisis de los fundamentos tedéricos del proceso de seleccidén y
reclutamiento del personal, determinard la incidencia en la

rentabilidad financiera de las microempresas del cantén Babahoyo.
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La determinacion de los factores internos-externos del proceso de
seleccién y reclutamiento del personal, demostrara la influencia en
la rentabilidad financiera de las microempresas del cantdn

Babahoyo.

El disefio, propuesta y aplicacion de un manual de seleccién y
reclutamiento del personal, mejorara la rentabilidad financiera en

las microempresas del canton Babahoyo.
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lIl. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.

3.1 DESCRIPCION DE RESULTADOS

Encuesta aplicada a empleados de las microempresas del canton

Babahoyo.

1. ¢Cbmo entro a laborar en esta microempresa?

Recomendacion de amigos 28 40
Concurso de merecimientos 12 17
Amistad con los duefios 30 43

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 1

écomo ingreso a laborar en esta
microempresa?

B Recomendacion de
amigos

B Concurso de
merecimientos

m Amistad con los duefios

Fuente: realizado por la autora.

ANALISIS.- Al preguntar si “Como entro a laborar en esta microempresa”
el criterio esta compartido, el 40% indica que recomendacién de amigos,
el 17% responde que concurso de merecimientos y el 43% restante

manifiesta por amistad con los duefios.
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INTERPRETACION.- De acuerdo a los resultados obtenidos hay un indice
muy bajo (17%) que entro a laborar por medio de concurso de
merecimientos, ratificando el criterio de muchos de que se necesitan la
influencia de amigos o familiares para obtener un empleo en una

microempresa en Babahoyo.
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Encuesta aplicada a empleados de las microempresas del canton

Babahoyo.

2. ¢Conoce usted como se selecciona a los nuevos empleados?

Si 12 17

No 42 60

En parte 16 23
70 100

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 2

¢Conoce usted como se seleccionaa
los nuevos empleados?

mSi
B No

M En parte

Fuente: realizado por la autora.

ANALISIS.- Al preguntar si “Conoce usted como se selecciona a los
nuevos empleados” el criterio esta compartido, el 17% indica que si, el
60% responde que no y el 23% restante manifiesta que en parte.

INTERPRETACION.- Un alto porcentaje (60%) no conoce cémo se
selecciona el personal en las pequefias empresas de la ciudad de
Babahoyo, esto se debe a que un alto porcentaje entra a laborar por

recomendacion y no por méritos.
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Encuesta aplicada a empleados de las microempresas del canton

Babahoyo.

3. ¢los directivos de la microempresa donde usted trabaja tienen
formacion profesional en administracion?

Si 10 14
No 48 69
Desconozco 12 17

Fuente: realizado por la autora.
Grafico 3

¢los directivos de la microempresa donde
usted trabaja tienen formacion ?

| Si
m No

W Desconozco

Fuente: realizado por la autora.
ANALISIS.- Al preguntar si “Los directivos de la microempresa donde
usted trabaja tienen formacioén profesional en administracién” el criterio
esta compartido, el 14% indica que si, el 69% responde que no y el 17%

restante manifiesta que desconoce.

INTERPRETACION.- De acuerdo a los datos obtenidos en su gran
mayoria los directivos de las microempresas no tienen conocimientos de
administracion, esto origina que la toma de decisiones en muchos casos

No sean correctas.
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Encuesta aplicada a empleados de las microempresas del canton

Babahoyo.

4. ¢ usted recibe un sueldo y beneficios de acuerdo a la ley?

Si 56 80
No 14 20
70 100

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 4

éusted recibe un sueldo y beneficios
de acuerdo a la ley?

mSi

mNo

Fuente: realizado por la autora.

ANALISIS.- Al preguntar si “Usted recibe un sueldo y beneficios sociales
de acuerdo a la ley” el criterio esta compartido, el 80% indica que si, el

20% responde que no.

INTERPRETACION.- De acuerdo a la informacion obtenida existe un bajo
porcentaje de empleados (20%) que no tiene un contrato legal, que
permita recibir un sueldo de acuerdo a lo estipulado por las leyes

ecuatorianas.
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Encuesta aplicada a empleados de las microempresas del canton

Babahoyo.

5. ¢existe un manual para reclutar al personal en la organizacion?

Si 0 0
No 48 69
Desconozco 22 31

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 5

éexiste un manual para reclutar al
personal en la organizacion?

m5i
B No

W Desconozco

Fuente: realizado por la autora.

ANALISIS.- Al preguntar si “existe un manual para reclutar personal en la
organizaciéon” el criterio esta compartido, el 69% responde que no y el

31% restante manifiesta que desconoce.

INTERPRETACION.- Este resultado obtenido, es producto de que las

microempresas son familiares y no dan informacién a sus subalternos.



Encuesta aplicada a empleados de las microempresas del canton

Babahoyo.

6. ¢ estd de acuerdo usted que el personal sea designado sin seleccién?

Si 12 17

No 48 69

En parte 10 14
70 100

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 6

éestade acuerdo usted que el
personal sea designadosin seleccion?

W Si
m No

M En parte

Fuente: realizado por la autora.

ANALISIS.- Al preguntar si “Esta de acuerdo usted que el personal sea
designado sin seleccién” el criterio esta compartido, el 17% esta de
acuerdo con este mecanismo, el 69% responde que no y el 14% restante

manifiesta que esta de acuerdo en parte.

INTERPRETACION.- Los empleados no estan de acuerdo que el personal
ingrese a laborar en las microempresas del canton Babahoyo por

recomendacion y no por conocimientos y capacidad.



Encuesta aplicada a empleados de las microempresas del canton

Babahoyo.

7. ¢ Estaria de acuerdo que el proceso de seleccion se lo haga de manera
técnica?

Si 60 86

No 0 0

En parte 10 14
70 100

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 7

éestaria de acuerdo que el proceso
de seleccionde empleadosse lo haga
de manera tecnica?

mSi
M No

W En parte

Fuente: realizado por la autora.

ANALISIS.- Al preguntar si “Estaria de acuerdo que el proceso de
seleccion de empleados se lo haga de manera técnica”, el 86% esta de
acuerdo con este mecanismo, el 0% responde que no y el 14% restante
manifiesta que esta de acuerdo en parte.
INTERPRETACION.- Se ratifica el deseo de los empleados que estos
ingresen a laborar en las microempresas de esta ciudad por medio de un

proceso de seleccidn técnica.



Encuesta aplicada a empleados de las microempresas del canton

Babahoyo.

8. ¢ Considera usted que el rendimiento econémico del negocio esta
vinculado a la capacidad de los empleados?

Si 24 34

No 36 52

En parte 10 14
70 100

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 8

é¢considera usted que el rendimiento
economico estavinculado a la
capacidad de los empleados?

B No

En parte

Fuente: realizado por la autora.
ANALISIS.- Al preguntar si “Considera usted que el rendimiento
econdémico del negocio esta vinculado a la capacidad de los empleados”
el 34% esta de acuerdo con este criterio y responde Sl, el 52% responde

que no y el 14% restante responde que en parte.

INTERPRETACION.- Los empleados en su gran mayoria no consideran
qgue los resultados econémicos de las microempresas investigadas sea

producto de su capacidad en las labores a ellos asignadas.



Encuesta aplicada a empleados de las microempresas del canton

Babahoyo.

9. ¢considera usted que el rendimiento econdmico del negocio esta
vinculado al conocimiento de administracién de sus directivos?

Si 70 100

No 0 0

En parte 0 0
70 100

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 9

éconsidera usted que el rendimiento
economico del negocio esta vinculado al
conocimiento de administracion de sus
directivos?

0% 0%

| Si
B No

M En parte

Fuente: realizado por la autora.
ANALISIS.- Al preguntar si “Considera usted que el rendimiento
econdémico del negocio esta vinculado al conocimiento de administracion

de sus directivos” el 100% de los encuestados responden que Sl

INTERPRETACION.- Los empleados en su totalidad consideran que los
resultados econdémicos de la gestion de los negocios es producto de los
conocimientos administrativos de sus directivos, que en su gran mayoria

son sus propietarios.



Encuesta aplicada a empleados de las microempresas del canton

Babahoyo.

10. ¢ Esta de acuerdo con esta investigacion?

Si 70 100

No 0 0

En parte 0 0
70 100

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 10

¢estade acuerdo con esta
investigacion?
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Fuente: realizado por la autora.

ANALISIS.- Al preguntar si “Esta de acuerdo con esta investigacion” el

100% de los encuestados responden que Sl

INTERPRETACION.- Los empleados considerados como muestra de

estudio estan de acuerdo con la investigacion que estoy realizando.



Encuesta aplicada a ciudadanos sobre el reclutamiento del personal

en las microempresas del canton Babahoyo.

1. ¢(Tiene algun familiar que labora en las microempresas del canton
Babahoyo?

Si 58 34
No 112 66
170 100

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 11

éTiene algun familiar que labora en
las pequenas empresas del canton
babahoyo?

| Si

m No

Fuente: realizado por la autora
ANALISIS.- Al preguntar si “Tiene algun familiar que labora en las
microempresas del cantén Babahoyo”, los encuestados indican en un

34% que Sly un 66% que No.

INTERPRETACION.- La mayoria de los ciudadanos encuestados no
tienen familiares que laboran en las microempresas del canton Babahoyo,

pero sus criterios van a ser importante en esta investigacion.
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Encuesta aplicada a ciudadanos sobre el reclutamiento del personal

en las microempresas del canton Babahoyo.

2. ¢ Conoce usted como se selecciona a los nuevos empleados?

Si 29 17
No 102 60
En parte 39 23

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 12

éConoce usted como se seleccionaa
los nuevos empleados?

W Si
H No

M En parte

Fuente: realizado por la autora.
ANALISIS.- Al preguntar si “Conoce usted como se selecciona a los
nuevos empleados” el criterio esta compartido, el 17% indica que si, el
60% responde que no y el 23% restante manifiesta que en parte.
INTERPRETACION.- Un alto porcentaje (60%) de los ciudadanos
encuestados no conocen como se selecciona al personal que labora en
las microempresas del canton Babahoyo, lo que indica que no existe una

socializacion de la actividad de estos negocios.



Encuesta aplicada a ciudadanos sobre el reclutamiento del personal

en las microempresas del canton Babahoyo.

3. ¢los directivos de los negocios de esta ciudad tienen formacion
profesional en administracion?

Si 4 3

No 4 3

Desconozco 162 94
170 100

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 13

éLos directivos de los negocios de
esta ciudad tienen formacion
profesional en administracion?

3% 3%

mSi
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Fuente: realizado por la autora.
ANALISIS.- Al preguntar si “los directivos de los negocios de esta ciudad
tienen formacién profesional en administracion” el criterio esta compartido,
el 3% indica que si, el 3% responde que no y el 94% restante manifiesta

gue desconoce.

INTERPRETACION.- La ciudadania no conoce la formacion profesional

de los directivos de las microempresas del canton Babahoyo.



Encuesta aplicada a ciudadanos sobre el reclutamiento del personal

en las microempresas del canton Babahoyo.

4. ¢ cree usted que los empleados de las microempresas estan afiliados al
seguro?

2

Si 4
No 6 4
Desconozco 160 94

170 100

Fuente: realizado por la autora.
Grafico 14
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mSi
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Fuente: realizado por la autora.
ANALISIS.- Al preguntar si “cree usted que los empleados de los
pequefios negocios estan afiliados al seguro” el criterio esta compartido,
el 2% indica que si, el 4% responde que no, el 94% restante responde

que Desconoce.

INTERPRETACION.- Esta respuesta reafirma las anteriores de que el
encuestado no tiene familiares trabajando en estos negocios y que no
existe una socializacion de la actividad de las microempresas existentes

en el canton.



Encuesta aplicada a ciudadanos sobre el reclutamiento del personal

en las microempresas del canton Babahoyo.

5. ¢ Conoce usted como debe reclutarse el personal?

Si 19%
No 138 81%
170 100

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 15
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Fuente: realizado por la autora.
ANALISIS.- Al preguntar si “Conoce usted como debe reclutarse personal”

el criterio esta compartido, el 19% dice que si, y el 81% responde que no.

INTERPRETACION.- Este resultado obtenido, indica que entre la
ciudadania pocos son los que conocen sobre seleccion de personal, falta

conocimientos administrativos entre la poblacion.



Encuesta aplicada a ciudadanos sobre el reclutamiento del personal

en las microempresas del canton Babahoyo.

6. ¢ Esta de acuerdo que el personal sea designado sin seleccion?

Si 29 17

No 117 69

En parte 24 14
170 100

Fuente: realizado por la autora.

Grafico 16

éEstade acuerdo que el personal sea
designado sin seleccion?
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Fuente: realizado por la autora.
ANALISIS.- Al preguntar si “Esta de acuerdo usted que el personal sea
designado sin seleccién” el criterio esta compartido, el 17% esta de
acuerdo con este mecanismo, el 69% responde que no y el 14% restante

manifiesta que esta de acuerdo en parte.

INTERPRETACION.- Existe dentro de la ciudadania su desacuerdo de
que los puestos de trabajo en este tipo de negocios sean por relaciones
de amistad o familiaridad con los propietarios, esto perjudica en los

resultados econémicos, por problemas de eficiencia laboral.



Encuesta aplicada a ciudadanos sobre el reclutamiento del personal

en las microempresas del canton Babahoyo.

7. ¢ Estaria de acuerdo que el proceso de seleccidon de los empleados se
lo haga de manera técnica?

Si 146 86

No 0 0

En parte 24 14
170 100

Fuente: realizado por la autora.
Grafico 17

¢Estariade acuerdo que el proceso
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Fuente: realizado por la autora.
ANALISIS.- Al preguntar si “Estaria de acuerdo que el proceso de
seleccion de empleados se los haga de manera técnica” el criterio esta
compartido, el 86% esta de acuerdo con este mecanismo, el 0% responde

gue no y el 14% restante manifiesta que esta de acuerdo en parte.

INTERPRETACION.- La ciudadania tiene un criterio parecido a los
empleados encuestados anteriormente, por lo cual se hace una necesidad
gue en estos negocios se plantea un modelo para el reclutamiento y

seleccion de personal.



Encuesta aplicada a ciudadanos sobre el reclutamiento del personal

en las microempresas del canton Babahoyo.

8. ¢considera usted que el rendimiento econdmico de las microempresas
esta vinculado a la capacidad de los empleados para realizar su labor?

Si 116 68

No 41 24

En parte 13 8
170 100

Fuente: realizado por la autora.
Grafico 17
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Fuente: realizado por la autora.
ANALISIS.- Al preguntar si “Considera usted que el rendimiento
econdémico del negocio esta vinculado a la capacidad de los empleados
para realizar su labor’ el 68% esta de acuerdo con este criterio y
responde Sl, el 24% responde que no y el 8% restante responde que en

parte.

INTERPRETACION.- Los ciudadanos encuestados consideran que los
resultados de los negocios tienen relacion directa con la capacidad de los
empleados para realizar su labor, esto puede ser producto por no existir

seleccion de personal.



Encuesta aplicada a ciudadanos sobre el reclutamiento del personal

en las microempresas del canton Babahoyo.

9. ¢considera usted que el rendimiento econdmico del negocio esta
vinculado al conocimiento de administracién de sus directivos?

Si 170 100

No 0 0

En parte 0 0
170 100

Fuente: realizado por la autora.
Grafico 18
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i Fuente: realizado por la autora.
ANALISIS.- Al preguntar si “Considera usted que el rendimiento

econdémico del negocio esta vinculado al conocimiento de administracion

de sus directivos” el 100% de los encuestados responden que Sl

INTERPRETACION.- Al igual que los empleados los ciudadanos en su
totalidad consideran que los resultados econdmicos de la gestién de los
negocios es producto de los conocimientos administrativos de sus
directivos, por lo cual se hace necesario una gestion técnica de estos
comercios, o0 que la universidad por medio de su servicio a la comunidad

capacite en Administracion de negocios a estas personas.



Encuesta aplicada a ciudadanos sobre el reclutamiento del personal

en las microempresas del canton Babahoyo.

10. ¢ Esta de acuerdo con esta investigacion?

Si 170 100
No 0 0
En parte 0 0

Fuente: realizado por la autora

Grafico 10

é¢estade acuerdo con esta
investigacion?
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Fuente: realizado por la autora.

ANALISIS.- Al preguntar si “Esta de acuerdo con esta investigacion” el

100% de los encuestados responden que Sl

INTERPRETACION.- Los ciudadanos encuestados estan de acuerdo con

la investigacion que estoy realizando, al igual que los empleados.



3.2. INTERPRETACION Y DISCUSION DE RESULTADOS.

De acuerdo a los resultados de la investigacion, se interpreta la
aceptacion que existe de parte de los empleados y de la ciudadania con
la investigacion, esta permite establecer lineamientos basicos para el
desarrollo de una propuesta de intervencion administrativa que permitira a
las microempresas del canton Babahoyo contar con un modelo para la

seleccién y reclutamiento de personal.
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IV. CONCLUSIONES

De la investigacion realizada se obtienen las siguientes conclusiones:

e La investigacion concluye que la gran mayoria de los directivos de

las microempresas no tienen conocimientos de administracion,

solamente cuentan con su experiencia. Por lo tanto Existe un

indice muy bajo de personas que laboran en las microempresas del

cantébn Babahoyo, que ingresaron por medio de un concurso de

merecimientos.

e Ciudadanos y empleados no estan de acuerdo que el personal

ingrese a laborar en las microempresas del Cantén Babahoyo sin

haber participado en un proceso de seleccion para su

reclutamiento, porque en muchos casos no conocen sobre el

trabajo asignado, disminuyendo asi su rentabilidad.

e Ciudadanos y empleados no consideran que los resultados

econdémicos de las microempresas sea producto de las tareas

realizadas, sino de la gestion directiva, y que la presente

investigacién es de importancia, para el desarrollo socioeconémico

del cantén.
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V. RECOMENDACIONES

Las recomendaciones propuestas son:

Sugerir a la Universidad Técnica de Babahoyo, que por medio del
Departamento de Vinculacion con la sociedad capaciten a los
microempresarios en gestion, para que puedan dirigir sus negocios
con éxito, tomando decisiones acertadas para maximizar sus
utilidades, obteniendo un mejor rendimiento financiero al capital

aportado.

Que el personal ingrese a laborar en microempresas del cantdon
Babahoyo participen en un proceso de seleccion para su
reclutamiento, para contar con personal calificado y valorar sus
conocimientos y formacién profesional. Y asi lograr Presentar un
andlisis de la rentabilidad de los negocios relacionando la
productividad de los empleados y trabajadores en base a su

conocimiento y experiencia laboral.

Proponer poner en practica un Manual para aplicarlo en la
seleccidn y reclutamiento de personal dirigido a las microempresas

del cantén Babahoyo.
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VI. PROPUESTA DE INTERVENCION.

6.1. TITULO

Manual de seleccion y reclutamiento de personal para las microempresas

del canton de Babahoyo.

6.2. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.2.1. General.

Desarrollar un Manual de seleccién y reclutamiento de personal para las

microempresas del canton de Babahoyo.

6.2.2. Especificos.

Determinar la importancia de la propuesta de intervencion del presente

trabajo investigativo.

Socializar con los microempresarios el presente Manual para la seleccion

y reclutamiento de recursos humanos.

6.3. JUSTIFICACION

La propuesta de intervencion desarrollada es de suma importancia porque
va a permitir a los propietarios de los pequefios negocios de la ciudad de
Babahoyo reclutar a su personal en base a concepciones técnicas, esto
va a favorecer a sus intereses porque el personal que entre a laborar
debera tener experiencia e iniciativa, lo cual va a permitir procesos
operativos mas eficientes, reflejandose en el rendimiento financiero de la

organizacion.
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6.4. FACTIBILIDAD DE LA PROPUESTA.

La propuesta a desarrollar es factible, por los siguientes motivos:

1. Por ser una necesidad de los propietarios de las microempresas de
este canton.

2. Porque se contratara personal que demuestre capacidad para la
labor solicitada.

3. Para evitar compromisos y tener que contratar personas que
desconocen de la labor a la cual van a ser destinados.

4. Por existir el conocimiento de la técnica de gestion de talento

humano, por parte de la investigadora.

6.5. ACTIVIDADES.

Manual de seleccién y reclutamiento de personal

La finalidad del presente Manual, puede resumirse en una descripcion
detallada de todos los procesos involucrados en el reclutamiento,
seleccién y contratacion. Se cree firmemente que todo lo relacionado con
la administracion de personas, es una tarea muy delicada e importante de
ser tratada, ya que la dinamica del ser humano es determinada por una
serie de condiciones internas y externas que afectan su comportamiento
holistico. Factores como: Estado de salud mental y fisico, condicién
econdémica actual, eventos cotidianos que provocan estrés a la persona,
deben tomarse en cuenta para realizar eficientemente los procesos de

reclutamiento, seleccion y contratacion.
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Sin una base sdlida de conocimientos, seria imposible conocer al ser
humano en todas sus dimensiones, es por ello la realizacion del presente
Manual de Procesos de Reclutamiento y Seleccion de Personal para ser

aplicado en las microempresas del canton Babahoyo.
Capitulo |

Recopilacion de informacion

1. Del puesto vacante:

La vacante se producira cuando el puesto que se encuentra desocupado,

lo que constituye el inicio del proceso de reclutamiento.

a. Puestos vacantes temporales: Son los causados por ausencia
temporal de los trabajadores (as) puestos, debido a licencias,
permisos, vacaciones, suspensiones.

b. Puestos vacantes fijos.- Son las vacantes que se originan por

renuncia, despido de personal, u otra causa.
2. De la requisicion de personal:
Se iniciara el proceso cuando se determine la requisicién de personal.
3. De la determinacion del perfil del puesto:

Se determinaran las especificaciones de acuerdo a los requerimientos del
puesto solicitado. La especificacion del puesto describird qué tipo de
demandas se haran al trabajador y las habilidades que debe poseer la

persona que desempefiara el puesto.
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Capitulo Il

Proceso de reclutamiento interno

2. De la convocatoria interna:

La microempresa podra contratar para un puesto con mejor salario a un
trabajador que estese laborando en la empresa, procediéndose de la

manera siguiente:

2.1. Convocatorias de puestos vacantes:

El propietario de la microempresa, convocara en un plazo no mayor de
quince (15) dias siguientes a la fecha en que haya quedado vacante el
puesto, en primer lugar a los trabajadores que presten sus servicios en

forma permanente, en su negocio.

2.2. Convocatorias:

Las convocatorias seran al personal y deberan efectuarse por lo menos
con diez (10) dias calendario anterior a la fecha de la practica del examen
para optar al cargo, debiéndose describir los requisitos basicos del puesto

y contener con toda claridad lo siguiente:

Designacion clara y precisa del puesto.

Centro de trabajo a donde pertenece el puesto y lugar de ejecucion de las

labores.

El salario y condiciones adicionales que correspondan al mismo.
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Actividades fundamentales del puesto.

Los documentos que deben presentarse.

Fecha, hora y lugar donde se llevara a cabo el examen para optar al

puesto, si fuere procedente.

Plazo para presentar la solicitud de oposicion y la documentacion

correspondiente.

Cualquier otra informacién que se estime necesaria.

2.3. Recepcion y anélisis del curriculo:

El duefio de la, microempresa recibe y revisa el curriculo de los

trabajadores interesados en el puesto.

Para el efecto de lo anterior, se procedera de la manera siguiente:

a) La solicitud de oposicidbn o de candidato Unico y la documentacion,
debera presentarse ante el duefio del negocio donde el trabajador (a)

presta sus servicios

b) El duefio de la microempresa contratara a una persona experta en
seleccion y reclutamiento de recuso humano, el cual dispondra de un
plazo de siete (7) dias a partir de la recepcion de la documentacion, para

su revision y al octavo dia solicitara el examen de oposicion.
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2.4. Generar listado de candidatos internos:

Se realizara un listado del personal que llena los requisitos que tendran
derecho a la evaluacion tedrica - practica, y a quienes posteriormente se

les notificara por escrito sobre la participacion en los mismos.

Capitulo llI

Proceso de seleccién interna

3. De la seleccion:

El proceso de seleccion se refiere a la toma de decisiones en relacion a lo
ocupaciéon de un puesto vacante. En el mismo, se buscan entre los
aspirantes, aquellos con las capacidades y conocimientos esenciales,
convirtitndose en candidatos a ser contratados/ascendidos. Si los
aspirantes son trabajadores de la empresa podra facilitarse algunos pasos
en el proceso de seleccion, ya que éstos trabajadores poseen un récord

de trabajo dentro de la institucion. (Kardex).

3.1. Ascenso automatico:

Se interpreta por ascenso automatico, aquel que sin previa evaluacion de
un trabajador (a), cuando en un mismo Centro de Trabajo no labore mas
gue un candidato para el puesto vacante, siempre que se cumpla con los
requisitos de educacion y experiencia conforme satisfaga los demas

requisitos para el puesto.
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3.2. Ascenso por oposicion:

Es aquel ascenso que obtiene el trabajador como resultado de haber
obtenido el mayor punteo de la sumatoria de los factores establecidos

para optar a un puesto vacante.

a) Educacion: 10%.

b) Capacidad: 50%.

c) Experiencia: 20%.

d) Antigtiedad: 10%.

e) Récord de Trabajo: 5%.

f) Proximidad al Cargo: 5%.

Con el propésito de garantizar la objetividad, pureza e imparcialidad en la
realizacion y aplicacion de las pruebas tedrico practicas para trabajadores
(as) que deseen llenar los puestos vacantes por oposicion, se establecen

las siguientes normas:

a) Las pruebas seran elaboradas y administradas por un especialista

contratado para el efecto.

b) En la realizacion y calificacion de las pruebas estaran presentes el

duefio del negocio y el aspirante.

c) La prueba tedrico-practica, para evaluar la capacidad, se realizara en el

Centro de Trabajo donde se ha producido el puesto vacante.

77



d) El especialista para el Reclutamiento y Seleccion de Personal, debera
tener elaboradas las pruebas a realizar por lo menos con cuarenta y ocho
(48) horas de anticipacion a la fecha sefialada para la realizacién de la

prueba.

Capitulo IV

Proceso de seleccién externa

4. De la seleccién externa:

4.1. Se requiere candidato externo:

Se determina si se requerira un candidato externo para ocupar un puesto

vacante.

4.2. Convocatoria externa:

De no existir candidatos internos, y agotado este procedimiento, se

convocara en forma escrita a nivel externo

Se comunica la convocatoria por escrito fuera de la Institucién, utilizando
los medios mas efectivos, y quedando a discrecion y criterio del

propietario del negocio, elegir las fuentes de reclutamiento mas eficientes.

Fuentes de Reclutamiento Externas:

Avisos en medios de comunicacion.

Reclutamiento en universidades.

Presentacion espontanea.
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Consultoras.

Contactos y/o recomendaciones.

Reclutamiento electrénico.

4.3. Recepcion del curriculo:

Se recibe y revisa del curriculo de los solicitantes externos al puesto.

4.4. Entrevista preliminar:

Se hara una entrevista preliminar con la finalidad de corroborar los datos
obtenidos en la solicitud, tener contacto visual con el candidato y hacer un
registro observacional de las conductas de éste. Durante su desarrollo se
proporcionara al candidato, informaciébn con respecto a la vacante,
condiciones de trabajo, sueldos, etc. Si en la requisicién se piden algunos
documentos como titulo profesional, carta de recomendacion, cédula de
identificacion, licencias de conducir, tarjeta de pulmones, antecedentes
penales y policiacos, etc., ésta es la fase indicada para reconocer si el

candidato cuenta con ellos.

4.5. Andlisis del curriculo:

Se analizara del curriculo restante con base en los requerimientos del
perfil buscado. En esta etapa, se ird separando toda aquello del curriculo
gue cumpla con los requerimientos del perfil solicitado y compararan los
perfiles entre si. Sera clasificada el curriculo que cumpla con un minimo

de ochenta por ciento (80%) de los requisitos solicitados en cuanto a:
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Formacién académica.

Experiencia en el area.

Experiencia en el puesto.

Edad.

Sexo.

Conocimientos especificos.

4.6. Seleccion de posibles candidatos:

Es la actividad inicial del proceso de seleccién externa, su objetivo sera
hacer una rapida evaluacién y seleccion de expedientes de los aspirantes

a convertirse en posibles candidatos a ocupar un puesto vacante.

4.7. Invitacion a candidatos a entrevista:

Se invitara a entrevista a los candidatos elegibles, notificAndoles el dia,
hora, fecha y quién le entrevistara, si no se pudiera concretar la
entrevista, se deberd analizar si es conveniente, una posible fecha,

siempre y cuando no atrase el proceso.

4.8. Realizacion de la entrevista:

La misma se realizara, después de la recepcion de expedientes. Se

entrevistara a los candidatos con base en las especificaciones del puesto.
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La entrevista sera planificada, y tendra una estructura que permita llevar
un mismo mecanismo en todas las entrevistas, de esta manera, sera mas

facil establecer comparaciones posteriores entre candidatos.

Se contara con una guia de entrevista, como un apoyo para evitar la
omision de areas importantes y para garantizar una secuencia légica de la

misma.

La preparacion para la entrevista deberd incluir:

El estudio del curriculum vitae.

El estudio de la solicitud de empleo y otros datos.

El estudio de los requerimientos del empleado.

Bateria de preguntas sobre areas claves.

Bateria de preguntas sobre personalidad y adaptacion laboral.

La informacion a proporcionar acerca del puesto y la empresa.

Registro de la informacion obtenida.

Las preguntas, se agruparan en areas para un mejor manejo del

entrevistador:

Datos personales.

Experiencia en el trabajo

Educacion.
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Capacitacion.

Intereses.

Motivaciones

Uso de tiempo libre.

Familia.

4.9. Elaboracién informe de entrevista:

El cuadro para organizar e interpretar los datos de la entrevista, sera el

siguiente:

PUEDE HACER QUIERE HACER ENCAJA

Impresion
global

Experiencia de
trabajo

Educaciéon

Actividades e
intereses
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RESUMEN:

Aspectos

POSIIVOS. oo

Este cuadro, es para uso exclusivo del entrevistador. Nadie mas
visualizara el cuadro mientras se realiza la entrevista, en vista, que solo
sera una hoja de trabajo que ayudara a organizar la evidencia y extraer
las conclusiones sobre la idoneidad del candidato para elaborar el

informe.

4.10. Verificaciéon de datos y referencias:

Se realizardn las entrevistas de verificacion de datos, referencias
laborales y referencias personales. El proceso de seleccion puede

fracasar si no se prestara la debida atencion a esta actividad.

4.11. Invitacion elegibles a pruebas:

Se invitara a los elegibles a realizar las pruebas de verificacion de

calidades de los candidatos, notificandoles el dia, hora y fecha, si no se
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pudiera concretizar las evaluaciones, se debe analizar si se puede realizar

una reprogramacion de las mismas.

4.12. Realizacion de pruebas tedrico practicas:

El o los candidatos, se someteran a las pruebas tedrico-practicas
necesarias, las cuales seran elaboradas y administradas por el

especialista de Reclutamiento y Seleccion de Personal.

Para ingresar a la institucion, se debera obtener sesenta (70) puntos
sobre cien (100), como puntuacion minima en los examenes de seleccion
gue se realicen para el puesto respectivo. El puesto se otorgara a quien

obtenga mayor calificacion.

4.13. Realizar pruebas psicométricas:

Son instrumentos objetivos y fiables que se utilizan para evaluar las

caracteristicas de las personas, asi como sus capacidades basicas.

La prueba psicométrica es una medida objetiva y estandarizada de una
muestra 0 comportamiento. En general, se refiere a capacidades,

aptitudes, interés o caracteristicas del comportamiento humano.

Las pruebas psicométricas, se basan en las diferencias individuales que
pueden ser fisicas, intelectuales y de personalidad y analizan como y
cuanto varia la aptitud del individuo con la relacion al conjunto de

individuos, tomando como patrén de comparacion.
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4.13.1 Cuestionario estudio de valores. gordon allport:

Los principios morales e ideoldgicos que condicionan el comportamiento
humano se denominan valores. Aquellos motivos vélidos para la propia
conciencia inciden en la vida diaria de los individuos y en sus diversos

estilos de relacionarse con su entorno.

Objetivo: Identificacion de los valores personales y la adaptacion al medio

social.

Caracteristicas: Este estudio se encuentra dividido en 2 partes: La
primera esta formando por reactivos a contestar con base en el total o
moderado, acuerdo o desacuerdo con los mismos, en tanto que la
segunda posee reactivos que se responden jerarquizando cada tétrada de

mayor a menor. La prueba abarca seis (6) clasificaciones de valor:

Tedrico, Econdmico, Estético, Social, Politico y Religioso.

4.13.2 Test de dominés. d-70:

Aprecia las funciones centrales de la inteligencia (abstraccién vy

comprension de relaciones).

El material es de tipo no verbal, representado por fichas de dominé
ordenadas siguiendo una ley que el sujeto debe descubrir para continuar

la serie comenzada.
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La prueba consta de cuarenta y cuatro (44) elementos seriados de menor
a mayor indice de dificultad, lo cual sirve de estimulo al sujeto y hace

posible la adaptacién mental a la nueva forma de enfocar los problemas.

4.13.3 Test sistema de perfil personal cleaver (DISC):

Describe la tendencia de comportamiento de la persona en el trabajo.

El Cleaver o DISC, es una prueba psicométrica que identifica cualidades
en tres situaciones: cotidiana (normal o diario), motivante (proyectado o

motivado) y bajo presién (orientado a resultados).

Adicionalmente, es posible comparar este comportamiento contra uno o
mas perfiles del puesto (factor humano) que la institucion define de

acuerdo a sus necesidades.

El factor humano, se utiliza para analizar y detectar a los candidatos que
pueden ocupar la plaza vacante, promocién, ascenso o cambio. Es un
instrumento creado con el propdsito de dar predicciones acerca del éxito o
fracaso en requerimientos de trabajo, asi como la compatibilidad con el

puesto y en general para disminuir el indice de error al emplear personal.

Cleaver busca conocer los mecanismos o medios que ayudan a una
persona a desarrollar mejor su puesto. Si queremos conocer a las
personas debemos estudiar las reacciones de las personas normales
dentro de su ambiente. Cleaver considera que cuando una persona
empieza su desarrollo, ve al mundo desde dos extremos: antagonico y

favorable.
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La calificacion obtenida en la descripcion del puesto y el comportamiento,
refleja el nivel de empuje, influencia, constancia y apego que requiere el

puesto y el nivel de los factores que necesita la persona.

La técnica Cleaver, ademas de dar elementos para conocer la motivaciéon
interna de las personas y sus limitaciones en el desempefio de sus
puestos, proporciona las claves para motivar al personal de acuerdo a las
caracteristicas sobresalientes, que implican su comportamiento en el
puesto. Al entender y motivar a la gente, es importante que conozcamos
su comportamiento, deseos y lo que necesitan para obtener éxito, una vez

gue hemos estudiado su patrén basico de personalidad.

4.13.4 Realizar test MBTI inventario topoldgico forma g Myers -

Briggs:

Esta prueba se ha construido sobre cuatro dimensiones que reflejan las
cuatro preferencias bésicas que orientan el uso de la percepcion y del
juicio. Estas preferencias afectan no solo al objeto de la atencion de las
personas en una situacion dada, sino también al modo de sacar

conclusiones sobre lo percibido.

Las dimensiones de preferencias son:

Extraversion-Introversién = donde dirige su atencion.

Orientacién hacia el mundo exterior o hacia el mundo interior.

Sensacion-Intuicion = como adquiere informacion.

87



4.14. Evaluacion del estado fisico:

Se realiza la evaluacion médica de los candidatos, los objetivos de la

revision médica son comprobar:

Si la aptitud fisica del candidato es la adecuada para el puesto que va a

desempeiniar.

Si no manifiesta enfermedad infecto-contagiosa para el resto de la

empresa.
Areas de exploracion de un reconocimiento médico:
Peso.

Talla.

Audiometria.

Aparato digestivo.

Glucosa.

Tipo de sangre.

4.15. Evaluar resultados de las pruebas:

Se analizaran los resultados de las pruebas conforme las especificaciones

del puesto y se seleccionaran los candidatos elegibles.
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4.16. Estudio socioeconémico:

Concluidos los exdmenes anteriores, si el candidato sigue siendo viable,

entonces se llevara a cabo el estudio socioecondémico correspondiente.

4.17. Informe final:

Finalizado el proceso de reclutamiento, las evaluaciones y las entrevistas,
se llegara a la etapa final, la eleccion del candidato para el puesto
vacante. El informe debera incluir: Datos generales del candidato, puesto
al que aplica, Centro de Trabajo y fecha de su elaboracién. Se debe hacer
énfasis en el mismo, de aspectos personales, formacion académica,
experiencia laboral, historial salarial, rasgos de personalidad, habilidades
especificas, estilo de liderazgo y trabajo. Asi como de informacion sobre
la verificacion de referencias e impresiones en las entrevistas. También se
debera incluir conclusiones y recomendaciones derivadas del analisis de
tales resultados; para poder apoyar la toma de decisiones de contratacion

con base en los requerimientos dados por el perfil del puesto.

El responsable de los procesos de reclutamiento y seleccién, presentara a
al propietario-gerente, un informe resumen con los puntajes obtenidos de

los tres candidatos que se adecuen al perfil del cargo vacante.

6.6 EVALUACION DE LA PROPUESTA.

La propuesta de intervencion sera aplicada en las microempresas del
cantén Babahoyo con el objetivo de incrementar su rentabilidad mediante

una Optima seleccion y reclutamiento de su personal.
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Se busca encontrar el medio en el que, el personal que labora aporte con
conocimientos y actitudes que sean de beneficio a la organizacion estos
seran descubiertos y analizados mediante la aplicacion del manual de

seleccion y reclutamiento de personal.

La propuesta se evaluara de acuerdo a la evolucién en rentabilidad que
obtengan las microempresas del cantébn Babahoyo, es decir en cuanto

aumenta su rentabilidad financiera aplicando la propuesta de intervencion.
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VIII. ANEXOS.
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Anexo 1
Encuesta 1
UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO
Facultad De Administracion Finanzas E Informatica
Escuela De Administracion De Empresas Y Gestion Empresarial

Marque con una X la respuesta que considere mas adecuada a la
pregunta

1. ¢Cbémo entro a laborar en esta empresa?
Recomendacién de amigos [
Concurso de merecimientos [J
Amistad con los duefios O

2. ¢Conoce usted como se selecciona alos nuevos empleados?

Si O
No I:l
En Parte D

3. ¢Los directivos de la microempresa donde usted trabaja tienen
formacion profesional en administracién?

Si O
No O
Desconozco O

4. ¢Usted recibe un sueldo y beneficios sociales de acuerdo a la ley?

Si O
No O
5. ¢ Existe un manual para reclutar personal en la organizacion?
Si O
No O
Desconozco |:|
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6. ¢ Esta de acuerdo usted que el personal sea designado sin
seleccion?

Si O
No O
En Parte O

7. ¢Estaria de acuerdo que el proceso de seleccion de empleados se
los haga de manera técnica?

Si |:|
No D
En Parte D

8. ¢ Considera usted que el rendimiento econdémico del negocio esta
vinculado a la capacidad de los empleados?

Si O
No D
En Parte O

9. ¢Considera usted que el rendimiento econdmico del negocio esta

vinculado al conocimiento de administracion de sus directivos?

Si O
No D
En Parte I:l

10. ¢Esta de acuerdo con esta investigacion?

Si O
No |:|
En Parte |:|
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Encuesta 2
UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO
Facultad De Administracion Finanzas E Informatica
Escuela De Administracion De Empresas Y Gestion Empresarial

Marque con una X la respuesta que considere mas adecuada a la
pregunta

1. ¢Tiene algun familiar que labora en las microempresas de la
ciudad de Babahoyo?

Si O

No O

2. ¢Conoce usted como se selecciona alos nuevos empleados?
Si O

No O

En Parte |:|

3. ¢Los directivos de los negocios de esta ciudad tienen formacién
profesional en administracién?

Si O
No O
Desconozco O

4. ¢ Cree usted que los empleados de los pequefios negocios estan
afiliados al seguro?

Si |:|
No |:|
Desconozco D

5. ¢Conoce usted como debe reclutarse personal?
Si O
No O
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6. ¢ Esta de acuerdo usted que el personal sea designado sin
seleccion?

Si O
No O
En Parte O

7. ¢Estaria de acuerdo que el proceso de seleccion de empleados se
haga de manera técnica?

Si |:|
No D
En Parte D

8. ¢ Considera usted que el rendimiento econdmico del negocio esta
vinculado a la capacidad de los empleados pararealizar su labor?

Si O
No D
En Parte O

9. ¢Considera usted que el rendimiento econdmico del negocio esta

vinculado al conocimiento de administracion de sus directivos?

Si O
No D
En Parte I:l

10. ¢Esta de acuerdo con esta investigacion?

Si O
No |:|
En Parte |:|
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Anexo 2

Universidad Técnica de Babahoyo o
Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica S
Centro de Investigacion, Desarrollo y Transferencia de Tecnologia

DIR — CITTE — FAFI - 134

Babahoyo, 28 de Abril de 2014

SRES. Microempresarios del canton Babahoyo

De mis con sideraciones:

La seforita ORIELA GEOMAYRA PROANO DIAZ con C.I. # 120746608-5,
estudiante del Décimo semestre de Ingenieria comercial se encuentra interesada
en realizar su investigacion de grado sobre “PROCESO DE SELECCION Y
RECLUTAMIENTO DE PERSONAL Y SU (NCIDENCIA EN LA RENTABILIDAD
FINANCIERA DE LAS PEQUENAS EMPRESAS DEL CANTON BABAHOYO”.

Segun lo han afirmado, existe

estudiante en el desarrollo d= =

autorizacion, a fin que
pertinentes.

NOMBRES

ANGELA DEL ROCIO REBOLLEDO
MARCOS ISRRAEL DUCHE COLOMA
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TERESA ANDREINA PERALTA A.
MERCY DEL TRANSITO VELAZQUEZ

SOTOMAYOR AMAIQUEMA
ROBERTO LUIS

JUAN NAVARRETE GOMEZ

SEGUNDO RAUL AGUIRRE
ALVARADO BARAHONA LOURDES

TORRES ARIAS ROBERT ALBERTO

RUC
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DESPENSA ANTHONY
BOUTIQUET D’CHARLOTE
DANIELA’S
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GENERATION
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