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Resumen

Los procesos de reclutamiento y seleccion del personal son la base fundamental de las
organizaciones ya gue el talento humano es el activo mas importante pues de este dependera
el éxito de las empresas, en este sentido, que la empresa cuente con un capital humano idéneo
segun las necesidades y requerimientos del puesto inciden en la competitividad y productividad
de la empresa. El objetivo de la investigacion busca diagnosticar el proceso de reclutamiento y
seleccion del personal que se implementa en la Empresa Eurofish S. A, de la ciudad de Manta
durante el afio 2022, por medio del alcance descriptivo y se aplico el disefio no experimental y
transversal para la recoleccion de datos, el instrumento que se utilizé fue un cuestionario
estructurado conformado por nueve preguntas relacionadas a la variable: reclutamiento y
seleccién de personal, compuestas por opciones multiples establecidas de tal manera que se
pueda obtener informacion pertinente sobre la investigacion. Los principales resultados fueron
gue el instrumento de reclutamiento que se ejecuta comdnmente es la entrevista, quedando por
debajo otras técnicas de reclutamiento necesarias para conocer las habilidades del personal,
los requisitos que se consideran mas relevantes para ocupar el cargo son la experiencia y el
nivel de estudio, para seleccionar al personal adecuado se realiza una sola entrevista
convencional, como conclusién se determiné que la falta de organizacién y por cubrir un puesto
de manera apresurada, genera que el rendimiento esperado no se cumplan, asi como también

los objetivos establecidos en la planificacion de la compafiia.

Palabras claves: Capital humano (J24), Mano de Obra (J21), Gestion de Personal

(M12)



Abstract

The processes of recruitment and selection of personnel are the fundamental basis of
the organizations since the human talent is the most important asset because the success of
the companies will depend on it, in this sense, that the company has a suitable human capital
according to the needs and requirements of the position affect the competitiveness and
productivity of the company. The objective of the research seeks to diagnose the process of
recruitment and selection of personnel that is implemented in the company Eurofish S. A, in the
city of Manta during the year 2022, through the descriptive scope and applied the non-
experimental and cross-sectional design for data collection, the instrument used was a
structured gquestionnaire consisting of nine questions related to the variable: recruitment and
selection of personnel, composed of multiple options established so that relevant information
about the research can be obtained. The main results were that the recruitment instrument that
is commonly used is the interview, leaving other recruitment techniques necessary to know the
skills of the personnel below, the requirements that are considered most relevant to fill the
position are the experience and the level of study, to select the appropriate personnel a single
conventional interview is conducted, as a conclusion it was determined that the lack of
organization and to fill a position in a hurry, generates that the expected performance is not met,

as well as the objectives established in the planning of the company.

Key words: Human Capital, Workforce, Personnel Management



1. Introduccién

La presente investigacion aborda la situacion actual del proceso de reclutamiento y
seleccién del personal en la empresa Eurofish, S. A., de la ciudad de Manta, con el fin de
diagnosticar dicho proceso, de tal manera que se conozca y describa las actividades que se
realizan para su ejecucion.

La importancia de esta investigacion radica en determinar el adecuado proceso para el
reclutamiento y seleccion del personal en la empresa en cuestion, de tal manera que se
identifique las falencias para asi plantear una mejora en su modelo actual, ademas de que se
logre optimizar sus recursos, dicho esto dentro de su planeacion estratégica se lo debe incluir
para conseguir el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Por ello es necesario que las empresas examinen este proceso, pues es un factor
positivo que ayuda a ejecutar una evaluacion interna en la empresa para corregir en lo que se
estd fallando y asi poder plantear estrategias que contribuyan en la mejora del proceso de
reclutamiento y seleccion. Debido a que este proceso es la base fundamental de las
organizaciones ya que el talento humano es el activo mas importante pues de este dependera
el éxito de las empresas.

En este sentido, que la empresa cuente con un capital humano idéneo segun las
necesidades y requerimientos del puesto de trabajo inciden en la competitividad y productividad
de la empresa, es por esto que las areas de talento humano cada vez adquieren mayor
importancia en el mundo empresarial. Asimismo, el proceso de dotacién de personal, mediante
el cual se atrae y selecciona el personal calificado entre distintos postulantes, una vez
analizado sus conocimientos y competencias por medio de las técnicas que la empresa
considere en su respectivo proceso.

La problemética radica en la aplicacion inadecuada de los procesos de reclutamiento y
seleccién de la empresa Eurofish S.A. por ende con este trabajo de investigacion se busca

mejorar sus procedimientos, fases y técnicas de reclutamiento y seleccion de los empleados a



incorporar a la empresa y de las personas que coinciden con los puestos actuales, desde la
preseleccién de hojas de vida, hasta la consulta y revision de datos y referencias, pruebas
psicologicas y cognitivas, entrevistas y la seleccion.

El andlisis de dicho proceso, se plantea como una opcién viable debido a que las
personas son la base fundamental de las organizaciones y cada vez toma mayor relevancia
como capital humano para lograr una organizacion competitiva en el mercado nacional e
internacional.

El capitulo 1, este compuesto en primera instancia por los antecedentes investigativos
que se analizaron para dicho proposito, el disefio tedrico; que refleja la formulacién del
problema, problemas especificos, objeto y campo de accion, objetivos y la operacionalizacién
de la variable de estudio. Seguido del disefio metodol6gico en donde se desarrollé el alcance y
disefio de la investigacion, la poblacion y muestra estudiados, el instrumento de medicién y
recoleccién de datos para el levantamiento de la informacion.

El capitulo 2, corresponde al marco teérico donde se investigaron diversas fuentes
bibliograficas para medir el tema, de acuerdo a las dimensiones e indicadores planteados sobre
el proceso de reclutamiento y seleccion del personal.

El capitulo 2, muestra el diagnostico, es decir en este se plantearon los resultados
obtenidos a través del instrumento de recoleccidn de datos que fue la encuesta, donde se
levant6 informacion pertinente y se la expreso por medio de tablas y gréficos estadisticos.

El capitulo 3, contempla la propuesta planteada para mejorar el proceso de
reclutamiento y seleccion de la organizacion, asi como también las conclusiones y resultados

para lograr el fin establecido.



1.1. Antecedentes

Con base en la revision bibliogréafica de diversas fuentes se determiné como

antecedentes investigativos los correspondientes a:

Zocon & Castafieda (2019) en su articulo titulado “Seleccion de personal y desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa “Soluciones globales empresariales EIRL” de la
ciudad de Cajamarca” cuyo objetivo fue analizar la relacién del proceso de seleccion de
personal y el desempefio laboral de los colaboradores. La investigacion fue de tipo aplicada,
con disefio no experimental con modalidad transversal, el método utilizado fue inductivo-
deductivo, el autor aplicé una encuesta a 25 empleados permanentes de la empresa entre los
gue se encontraban el personal administrativo y de ventas, donde se trataron dimensiones
correspondientes a la primera variable tales como: la preseleccién, realizacion de pruebas,
entrevistas, incorporacion e induccién y referente a la segunda variable: la responsabilidad,
habilidades y capacidades del personal, la productividad y la solucién de problemas. Los
resultados que mas destacaron fueron que existe mayor debilidad para la variable de seleccion
de personal con respecto a las entrevistas y la incorporacién e induccion del personal, mientras
gue en el desempefio laboral la solucién de problemas y la productividad arrojaron menores
calificaciones. Como conclusion se revelo que existe correlacion entre el desempefio laboral y

el proceso de seleccion del personal en la empresa.

Aguilera Mancilla et al. (2019) en su articulo titulado “Reclutamiento y seleccién por
competencias: empresas familiares del Estado de Coahuila” cuyo objetivo fue proponer una
Gestion por competencias para el proceso de reclutamiento y seleccion del personal en
empresas familiares. La investigacion fue empirica; conformada por parte explicativa y
aplicativa, el autor aplico un instrumento de medicién con escala de Likert, aplicado a 40

representantes de 10 empresas, empleando el software SPSS. Se trataron variables simples y



complejas. Respecto a las variables simples fueron: rasgos de edad, estado de salud fisica,
nivel de estudios, nivel de experiencia, estatus ético, involucramiento, caracteristicas
socioeconémicas, etc. Mientras que las variables complejas fueron: humana, intelectual, ética,
relacional, trabajo y/o operativa. Los resultados indicaron que los aspectos intelectuales, éticos
y de trabajo que son aplicados mediante la gestion por competencias brindan efectividad a las
empresas. Como conclusion se indico la mejora, desarrollo e implementacion del sistema de
Gestion por competencias para el proceso de reclutamiento y seleccién de personal basado en

competencias.

Veintimilla & Velasquez (2017) en su articulo titulado “Modelos de reclutamiento y
seleccién de personal para el drea comercial de Instituciones Financieras” cuyo objetivo
general fue determinar un modelo de seleccion de personal mas adecuado para Instituciones
Financieras del segmento 3 de la Economia Popular y Solidaria. Donde se utiliz6 una
investigacion de campo, la informacion se obtuvo de 33 Cooperativas de Ahorro y Crédito y 12
Bancos, arrojando como muestra 45 Instituciones Financieras. El instrumento utilizado fue la
encuesta basada en conocer el nivel de rotaciéon y determinar el modelo de seleccién para las
entidades financieras. Los resultados revelaron que el 40% de encuestados consideraron que
la seleccién indebida causa un alto nivel de rotacion. Finalmente se concluyé que el modelo
idéneo para las cooperativas de ahorro y crédito de la ciudad de Latacunga es el modelo
basado en la seleccién por competencias; debido a que el modelo se basa en el mejor
rendimiento de los empleados y aumentar el nivel competidor de los mismos, el cual ayudara a

reducir la rotacion de personal en las Instituciones Financieras.

Martinez & Vargas (2019) en su articulo titulado “Procedimiento para la gestion del
proceso de reclutamiento y seleccion del personal en funcion del desarrollo local” cuyo objetivo

fue proponer un procedimiento para gestionar el proceso de reclutamiento y seleccién en



respecto al desarrollo local. Ejecutando el método teérico y empirico; el dialecto- materialista
para el estudio del proceso de reclutamiento y seleccion, la induccidn-deduccién para realizar la
elaboracion del respectivo procedimiento de gestion de dicho proceso y el método empirico se
empleo el andlisis documental por medio del estudio de distintas investigaciones. Aplicable al
area de talento humano para evaluar a los aspirantes, donde se planted cuatro etapas y nueve
pasos que son: La Planificacion; sensibilizacion y preparacion, consideracion del perfil de cargo
en funcién del desarrollo local, el reclutamiento; fuentes de reclutamiento, la Seleccion;
preseleccion, aplicacion de técnicas de seleccién, comprobacién de datos referenciales y
comparaciones interindividuales, toma de decisiones sobre candidatos a seleccionar, el
Control; incorporacién del trabajador al empleo y seguimiento. Los resultados obtenidos
revelaron que dicho procedimiento permitié profundizar temas esenciales para asumir del
proceso a implementar. Se concluyé que el procedimiento propuesto por el autor contribuira a

la seleccién efectiva del personal con los requisitos segin de demanda.

Acosta et al. (2018) en su articulo titulado “Perfiles de dificil contratacion y necesidades
de capacitacion: una vision de las empresas de reclutamiento” cuyo objetivo fue identificar
cudles son los perfiles de dificil contratacién ademas de las necesidades de capacitacion
profesional en empresas de reclutamiento de personal. La investigacion es de caracter
exploratorio y de enfoque cuantitativo, la informacién se obtuvo de 12 empresas de seleccién y
reclutamiento de personal a quienes el autor aplicé para levantar la informacién un cuestionario
on-line. Los resultados obtenidos reflejan que este tipo de empresas que se encargan del
reclutamiento y seleccion del personal, las que demandan mayormente sus servicios se
encuentran en sectores de alimentos frescos o procesados, construccion, tecnologia en
hardware o software y productos farmacéuticos o quimicos. Finalmente se concluy6 que las
especializaciones académicas de mayor demanda o que requieren de personal fueron:

administracion y legislacion; Educacién y Capacitacion y Tecnologias de la informaciéon y



comunicacion, lo que conlleva mayor comunicacion entre empresas publicas, privadas u otros
organismos con los centros educativos para disminuir las brechas entre la educacion y el perfil

demandado en el mercado.

Sanchez (2020) en su trabajo titulado “Diseno de un sistema de reclutamiento y
seleccién por competencias para disminuir la rotacién de personal en Sepronac. Cia. Ltda.
Quito” su objetivo principal fue establecer si al ejecutar un modelo de reclutamiento y seleccion
por competencias este influye en la rotacion de los trabajadores. La metodologia aplicada fue
una investigacion de tipo descriptiva para analizar la causa-efecto, con enfoque cualitativo y
cuantitativo, disefio no experimental y método deductivo, la muestra fue de 25 jefes de areay
250 colaboradores a quienes el autor aplicé encuestas y entrevistas. Para ello se analizo el
modelo de reclutamiento y seleccion tradicional frente al basado en competencias laborales
gue tiene como nucleos esenciales: saber, saber hacer y saber ser. Los resultados obtenidos
indicaron que los procesos que emplea la empresa para la seleccion del personal son
tradicionales lo que conlleva que la rotacién del personal en la empresa es muy alta. Como
conclusion se reveld que existe correlacion entre el proceso de reclutamiento y seleccion y la
rotacion del personal en la empresa y el modelo planteado permite ejecutar los procesos de

forma organizada y metdédica.

GoOmez (2020) en su trabajo titulado “Disefio de un modelo de gestiéon por competencias
enfocado en procesos de reclutamiento y seleccién para mandos medios de Marketing World
Wide S.A. para el primer semestre del 2020”7, cuyo objetivo general fue disefiar un modelo
fundamentado en la gestion por competencias a fin adecuar el proceso de reclutamiento y
seleccién de la empresa. La investigacion es de tipo exploratoria descriptiva dado que levanta
la informacion y describe los respectivos procesos de gestion del talento humano, el método es
cualitativo. La informacién se obtuvo de 100 trabajadores para evaluar la satisfaccion laboral y

la observacién para levantar los cargos a través de entrevistas a 3 gerentes, 1 directory 14



jefaturas, es decir que la muestra es un total de 18 personas. El analisis estadistico que se
utilizé fue el andlisis funcional. Los resultados obtenidos expresan la justificacion literaria sobre
lo importante que es reclutar y seleccionar empleados competentes que cuenten con las
habilidades y conocimientos para cumplir con las funciones requeridas. Finalmente se concluyé
mencionado que el modelo de gestion por competencias permitira disponer de personal idoneo
encaminado a el perfil demandado por la empresa y una vez planteado se podra llevar a cabo
el plan de acogida, ademas beneficiara al departamento de talento humano para que el

desarrollo del proceso se lleve de manera clara y objetiva.

Aredo (2019) en su trabajo titulado “La integracion de personal y la productividad laboral
de los colaboradores de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones La Libertad”
cuyo objetivo principal fue determinar la relacion existente entre la integracion del capital
humano y la productividad, mediante el tipo de estudio correlacional y disefio no experimental y
transaccional, la muestra fue 20 trabajadores de la organizacion por medio de una encuesta
como técnica de estudio, donde se trataron en la variable Integracion de personas dimensiones
como: seleccién de personas, capacitacion de personal y desarrollo de personas. Mientras que
en la variable de Productividad se encuentran las dimensiones de: eficiencia, eficacia 'y
adaptabilidad. Los resultados destacan que hay una mayor relacién entre la seleccion del
personal y la productividad, también que existe una eminente reciprocidad entre la capacitacion
y desarrollo de los colaboradores con la productividad. Se concluyé revelando que existe
correlacion notable entre ambas variables de integracion de capital humano con la

productividad que tiene la empresa.

Rivera-Garcia (2019) en su articulo titulado “Reclutamiento y seleccion del personal
empresarial” cuyo objetivo fue analizar los procedimientos de reclutamiento y seleccién de

personal en la empresa Aliset, el estudio fue de tipo descriptivo, aplicado a 11 personas que



forman parte del departamento de TT.HH., a quienes el autor realizé un instrumento de
medicion tipo escala Likert. Se trataron variables como: la descripcion de puesto, el perfil del
individuo, reclutamiento, evaluaciones y pruebas de seleccion de personal. Los resultados
indicaron que si no se realiza un adecuado reclutamiento y seleccion del personal la empresa
no conoce el perfil del trabajador, se visualiza que no se esta promoviendo el reclutamiento
interno de manera efectiva; sin tener en cuenta las habilidades, experiencias y conocimientos
del capital humano. Como conclusion se reveld que el inadecuado proceso de reclutamiento y
seleccién del personal repercute en pérdida de recursos, mientras que el idoneo proceso incide

en una mayor productividad y eficacia en la organizacion.

Roa-Zambrano (2020) en su trabajo de investigacion titulado “Analisis de los procesos
de reclutamiento y seleccién del personal administrativo de la federacion deportiva provincial de
Esmeraldas” cuyo objetivo fue analizar el proceso de reclutamiento y seleccion de los
colaboradores administrativos de la Federacién Deportiva de Esmeraldas segun las normas de
control interno. La investigacion fue de tipo exploratoria y descriptiva, mediante el método
inductivo, cuya muestra fue de 16 empleados del area de talento humano a quienes se les
aplicé un cuestionario con preguntas cerradas y una entrevista a la administradora general de
la entidad, donde se analiz6 acerca de variables de reclutamiento y seleccién e indicadores
tales como: los métodos de reclutamiento, las técnicas y fuentes de reclutamiento, participantes
del proceso de seleccion, actitudes y habilidades. Los resultados indicaron que la mayor parte
de contrataciones son por afinidad. Finalmente se concluyé mencionado que la Federacion
Deportiva Provincial de Esmeralda carece de procesos, métodos y técnicas de evaluacién para

los candidatos.



1.2. Diseio teodrico

1.2.1. Formulacién del problema
e Como se aplica el proceso de reclutamiento y seleccién de personal que se ejecuta en

la empresa Eurofish S A, Manta, 20227

1.2.1.1. Problemas especificos
e CoOmo es el proceso de reclutamiento de personal en la Empresa Eurofish S A Manta,
20227
e COmo es el proceso de seleccion de personal en la Empresa Eurofish S A, Manta

20227

1.2.2. Objetoy campo de accién

e El objeto de la presente investigacion es la Empresa Eurofish S. A de la ciudad de
Manta.
e El campo de la investigacion es cdmo se aplica el proceso de reclutamiento y seleccion

de personal.

1.2.3. Objetivo
e Diagnosticar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal que se ejecuta en la

Empresa Eurofish S. A, Manta, 2022.

1.2.3.1. Objetivos especificos
e Conocer el proceso que se utiliza para el reclutamiento de personal en la Empresa
Eurofish S. A, Manta, 2022.
e Describir el proceso de seleccién de personal en la Empresa Eurofish S. A, Manta,

2022.
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1.2.4. Definicidon de variable
Variable: Reclutamiento y seleccién de personal

Segun el autor (Mukiur, 2016) El reclutamiento es el primer paso en el proceso de
formacion de los recursos humanos necesarios, allanando el camino para la seleccion y
contratacion de personal y la integracion del personal en una organizacion. La completitud del
proceso de seleccién, ademas del desempefio esperado del candidato en el puesto designado

dependen mayormente de la finalizacion exitosa de la fase de contratacién (p. 136).

El reclutamiento y la seleccién de recursos humanos deben considerarse dos fases de
un mismo proceso: el ingreso de recursos humanos a la organizacion. Si el
reclutamiento es una actividad de divulgacion, de llamar la atencion, de incrementar la
entrada y, por tanto, una actividad positiva de invitacion, la seleccion es una actividad
de oposicién, de eleccidn, de escoger y decidir, de clasificacion, de filtrar la entrada vy,

por tanto, de restringirla. (Chiavenato, 2011, p. 144)

El reclutamiento y seleccién de personal es un proceso en el cual la empresa contrata al
personal adecuado para ocupar una vacante, debido a que el personal es de gran importancia
ya que sin él no se pueden cumplir con los objetivos propuestos, ademas de que dicho proceso

siempre debe estar dentro de la planeacién estratégica de la organizacion (Charry, 2020).

Teniendo en cuento lo anterior, el reclutamiento es el proceso mediante el cual se atrae
diversas personas, mientras que en el proceso de seleccién se escoge entre esa lista de

reclutados al candidato mas adecuado para ocupar un puesto vacante.



1.2.5. Operacionalizacion de la variable

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable

1. VARIABLE 2. DIMENSIONES

3. INDICADORES (preguntas)

5. X1. Proceso de

reclutamiento

4. X Reclutamientoy 6. X2. Proceso de

seleccién del personal seleccién

¢, Qué medio le permitié conocer la existencia de la vacante?
¢, Qué instrumentos de reclutamiento realiz6?

¢, Qué requisito considera mas relevante para ocupar el
cargo?

¢, Hubo aspirantes adicionales para el puesto de vacante?
A Cuantas entrevistas asistié para obtener el cargo?

¢ Usted consideré que estaba apto para ocupar la vacante
segun el perfil del puesto?

¢Le expusieron las condiciones laborales de contratacion?

¢ Solicitaron referencias personales y laborales antes de ser
contratado?

¢ Recibié una induccion sobre las funciones del puesto que
ocupa al presente?

11
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1.3. Disefio metodolégico
El enfoque que se utilizo en esta investigacion es cualitativo y cuantitativo. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) sefialan que un enfoque cuantitativo emplea la recopilaciéon de
datos lo que permite justificar las teorias y establecer modelos de las variables. Por otro lado,
mencionan que el enfoque cualitativo emplea el analisis de la informacién recolectada con el
propésito de descubrir preguntas de investigacion y posteriormente sean perfeccionadas o

resueltas.

1.3.1. Alcance
e Descriptivo: Busca definir las caracteristicas o rasgos de una persona, grupos,
comunidad, o proceso que se esta analizando, es decir solo pretende medir y recoger
informacion de las variables que se estudian, lo que va a permitir analizar y conocer el tipo
proceso de reclutamiento y seleccién que se lleva a cabo en la empresa Eurofish S. A,

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 152).

1.3.2. Disefio

e No experimental: Este disefio busca analizar la informacién sin que se la
manipule, es decir no se trata de variar los datos recolectados sélo se debera analizar las
variables de estudios tal como se observan en la realidad (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p. 152).

e Transversal: Este disefio permite la recoleccion de datos en un Ginico momento
debido a que su propdésito es describir las variables de estudio y su incidencia en un
determinado momento (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 154).

1.3.3. Poblaciéon y muestra
De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la poblacién es un conjunto de
todos los casos que coinciden con determinados aspectos de la investigacion. De esta manera

la poblacién para la presente investigacién se encuentra conformada por 84 empleados del
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personal administrativo de la empresa Eurofish S.A., la muestra que se realizé fue el total de la

poblacion de estudio, es decir los 84 colaboradores de la empresa Eurofish S.A.

1.3.4.Instrumentos de medicidn y recoleccién de datos
De acuerdo a Gallardo (2017) las técnicas son los instrumentos que se emplean para la
recoleccién de datos. De esta manera las técnicas que se utilizaron en la presente investigacion

fueron:

° La encuesta: Busca obtener informacion sobre un grupo de la poblacion y se
realiza mediante un cuestionario. De esta manera la encuesta se aplicé a los 84 empleados del
departamento de talento humano, compuesto por 9 preguntas estructuradas de seleccion
multiple conforme la secuencia de los indicadores de la investigacion.

° La entrevista: La entrevista va a permitir que la informacion se obtenga por
medio de un dialogo. De esta manera la entrevista fue dirigida a la administradora del
departamento humano de la empresa Eurofish, esta se la realiz6 mediante un cuestionario
compuesto por 5 preguntas abiertas que tuvo como fin recolectar informacién oportuna acerca
del tema de la investigacion.

° Instrumento: Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) mencionan que el
instrumento de medicién es un recurso que el investigador utiliza para la recoleccion de
informacion o datos sobre las variables que desea medir. El instrumento que se utilizé fue un
cuestionario estructurado conformado por 9 preguntas relacionadas a la variable: reclutamiento
y seleccién de personal con sus dos dimensiones: proceso de reclutamiento y proceso de
seleccidn, compuestas por opciones multiples establecidas de tal manera que se pueda obtener
informacion pertinente sobre la investigacion. Para el presente estudio se aplico el instrumento,
tomado como referencia de la validacion aprobada de la investigacion de Roa - Zambrano
(2020) titulada “ Analisis de los procesos de reclutamiento y seleccion del personal

administrativo de la Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas”.
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2. Marco tedrico
2.1. Reclutamiento de personal
2.1.1. Definiciones de reclutamiento

“El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que pretende atraer a
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la organizaciéon”
(Chiavenato, 2009, p. 117).

Segun el autor Mukiur (2016) El reclutamiento es el primer paso en el proceso de
formacion de los recursos humanos necesarios, allanando el camino para la seleccion y
contratacion de personal, ademas de la integracion del personal en una organizacion. La
completitud del proceso de seleccion, ademas del desempefio esperado del candidato en el
puesto designado dependen mayormente de la finalizacién exitosa de la fase de contratacion
(p. 136).

Por su parte Diaz (2016) mencionan que el reclutamiento precisamente es un trabajo de
divulgacion debido a que en este se comunica la existencia de un puesto vacante en la
empresa, ademas de que se provee oportunidades de trabajo en el mercado laboral con el
objetivo de atraer candidatos para posteriormente ser seleccionados (p. 82).

Mientras que Naranjo (2012) refiere que el reclutamiento de personal corresponde a un
conjunto de procedimientos sistémicos que generan la atraccion de candidatos potenciales que
se encuentren calificados y capaces para cubrir el puesto requirente a ocupar de la empresa
mediante fuentes de reclutamiento externas e internas (p. 91).

Por su lado Rivera-Garcia (2019) menciona que el reclutamiento es un sistema de
informacion donde la empresa divulga y proporciona al mercado de recursos humanos de
oportunidades de trabajo que requiere ser ocupada, con la finalidad de captar a un numero
competente de precandidatos idéneos para un puesto en particular dentro de una organizacién

en particular (p. 62).
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2.1.2. Proceso de reclutamiento

Segun Chiavenato (2011) el proceso de reclutamiento es “un proceso que varia de
acuerdo con la organizacién. En muchas organizaciones, el inicio del proceso de reclutamiento
depende de una decisién de linea” (p. 155). Es decir que la persona encargada o departamento
de reclutamiento no tiene mando para efectuar ninguna accién, hasta que el departamento que
requiere la vacante haya efectuado la necesidad correspondiente al puesto que requiere ser

ocupado por medio de una requisicioén de personal.

2.1.3. Fuentes de reclutamiento

Las fuentes de reclutamiento son recursos que la organizacion debe emplear para
proveer la cantidad de candidatos necesarias para alcanzar sus metas como empresa, tiene
como fin la atraccién de candidatos para que de ellos se escoja a los futuros miembros de la

asociacion. Chiavenato (2011) distingue dos fuentes de reclutamiento que son:

¢ Investigacién externa. Se trata de una investigacion del MRH que tiene como
objetivo segmentar para facilitar el analisis. El mercado de RRHH debe
implementarse y analizarse de acuerdo con las caracteristicas que la organizacion
necesita en relacion con los candidatos que pretende reclutar y contratar.

e Investigacion interna. Esta investigacion implica examinar las necesidades de
personal de la organizacion y las politicas que pretende implementar en relacién con
sus empleados.

2.1.4. Medios o técnicas de reclutamiento
Los medios de reclutamiento de personal pueden ser internos y externos, asi como
también se puede optar por el reclutamiento mixto que incluye las fuentes antes mencionadas y

el reclutamiento 2.0.
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2.1.4.1. Reclutamiento interno.

La autora Arturo (2019) refiere que el reclutamiento interno se basa exclusivamente en
los propios trabajadores de la empresa, esta sera su fuente para reclutar al candidato
competente para que ocupe determinada vacante en la misma organizacion. Misma autora
menciona que el reclutamiento interno puede ser:

o Rotacion-traslado. La rotacion y/o traslado es un movimiento horizontal,
puesto que el personal es transferido dentro de la misma empresa, De hecho, trae
consigo mejoras tales como salarios mas altos, mas empleos 0 mas responsabilidad en
cuyo puesto laboral.

o Promocion. La promocién de personal se trata de un movimiento vertical
ascendente dentro de la organizacion, que implica una mejora en la retribuciéon o con
fines profesionales y un incremento positivo en el contenido del puesto como lo son:
responsabilidad, liderazgo, participacion en el proceso de toma de decisiones, entre
otras (p.18).

Con base en Fernandez Sanchez (2013) algunos medios para anunciar de manera

interna la vacante a cubrir son mediante:

El boca a boca
= Archivos de personal
» Boletines de organizacion
= Circulares
= Reuniones laborales
= Aviso en tablén de anuncios
Segun Fernandez Sanchez (2013) en el reclutamiento interno se pueden presentar tanto

ventajas como inconvenientes entre las que destaca:
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Ventajas:

= El nivel de conocimiento entre el candidato y la empresa o viceversa, evita fallas en
la seleccién y problemas de integracion.

= Mayor compromiso y satisfaccion de los trabajadores, debido a que se les brinda la
oportunidad.

» Retorno de la inversion en formacion, lo que permite el desarrollo de la competencia
interna, mientras que es una forma mas econémica de reclutar, especialmente

porgue se excluyen los costos de publicidad.

Inconvenientes:

» Ineficaz si los empleados actuales no tienen las competencias necesarias.

» Puede ocasionar conflictos internos, provocando falta de cooperacion entre los
empleados.

= Impide la entrada de otras perspectivas (sangre nueva) ingresen a la empresa.

2.1.5.1. Reclutamiento externo.

El reclutamiento externo se refiere a que la empresa busca fuera de ella al candidato
idéneo exponiendo de tal manera lo que esta ofrece, como es el caso del puesto de trabajo,

posibilidades profesionales y econémicas (Gelabert, 2010, p. 152).

Algunos medios de reclutamiento externo son las que se presentan a continuacion:

= “Archivos de candidatos que se hayan presentado espontdneamente o en
reclutamientos anteriores” (Chiavenato, 2007, p. 160).

= “Recomendacion de candidatos por parte de los empleados de la empresa”
(Chiavenato, 2007, p. 160).

=  “Contactos con universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes, instituciones

académicas y centros de vinculacién empresa-escuela” (Chiavenato, 2007, p. 160).
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= “Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas” (Chiavenato, 2007, p.
160).

= “Convenios con otras empresas que actian en el mismo mercado, en términos de
cooperacion mutua” (Chiavenato, 2007, p. 160).

= “Anuncios en periddicos y revistas” (Chiavenato, 2007, p. 160).

=  “Viajes de reclutamiento en otras localidades” (Chiavenato, 2007, p. 160).

= “Reclutamiento en linea (on-line) a través de la internet” (Chiavenato, 2007, p. 160).

= “Programas de capacitacion (training)” (Chiavenato, 2007, p. 160).

Fernandez (2013) menciona entre las ventajas e inconvenientes del reclutamiento las
siguientes:

Ventajas:

= Contribuye empleados con diferentes ideas y soluciones a los problemas;
= Aprovecha las inversiones de otras empresas en formacion de los empleados.
= Tiene la capacidad de llegar a mas candidatos, lo que aumenta las posibilidades de

encontrar al candidato adecuado.

Inconvenientes:

= Se pueden dar a menudo largos periodos de reclutamiento externo.

= El costo suele ser elevado.

» Puede desmotivar a los empleados de la empresa cuando sus aspiraciones
profesionales se vean frustradas.

» Si el candidato externo requiere una tasa de compensacion mas alta, puede afectar
la politica de compensacion de la empresa, causando discrepancias significativas y

una insatisfaccion comparable.
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2.6.1. Reclutamiento mixto

Apraez (2016) refiere que el reclutamiento mixto “se trata de buscar tanto fuera como
dentro de la organizacidn a aquella persona cuyo perfil se adapte al puesto vacante” (p. 25), es
decir que el reclutamiento mixto se basa en realizar a la vez las fuentes internas y externas.
Una empresa por lo general no hace solo debe aplicar el reclutamiento interno o externo, si mas

bien la combinacién de ambos para un resultado eficaz (Ledesma & Fernandez, s. f.).

2.7.1. Reclutamiento 2.0

El reclutamiento 2.0 representa una evolucion del método de contratacion tradicional. En
la era digital en la que actualmente vivimos, es cada vez mas frecuente que los departamentos
de RR.HH., y desarrollo de personas se encuentren extendiendo las blsquedas de potenciales
candidatos en las distintas redes sociales. Ademas, menciona que tiene como fin encontrar el
mejor canal para publicar la oferta laboral en funcién de la vacante, debido a que esta adaptado

a las nuevas tecnologias (Arturo, 2019, p. 26).

2.2. Seleccién de personal

2.2.1. Definiciones de Seleccion

“La seleccion es el proceso que utiliza una organizacién para escoger, entre una lista de
candidatos, a la persona que mejor cumple con los criterios de seleccion para el puesto
disponible, dadas las condiciones actuales del mercado” (Chiavenato, 2011).

Conforme con Lépez (2010) la seleccién de personal es un proceso del area de talento
humano que tiene como propdsito seleccionar al candidato méas idoneo para un determinado
cargo, tomado en consideracion tanto el potencial como su adaptabilidad, este proceso debe
ser beneficioso para ambas partes, es decir tanto para la persona seleccionada como para la

organizacion (p. 142).
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Segun Hernandez (2012) refiere que la seleccién actualmente es un proceso complejo
gue posibilita delimitar desde incorporacion el tipo de empleado que requiere la empresa, ya
gue desde la descripcién y analisis de puestos se acondiciona a las personas a los perfiles que
la empresa dispone en funcién de las necesidades de ella (p. 175).

Por su parte Ganga y Sanchez (2008) mencionan que “El proceso de seleccion consiste
en una serie de pasos especificos que se emplean para decidir qué solicitantes deben ser
contratados”. Aludiendo que este proceso inicia cuando un individuo solicita en un cargo y
culmina en el momento que se da la decision determinada de contratar a uno de los candidatos.

Mientras que Diaz (2016) afirma que la seleccion de personal es “ una herramienta
elemental para que las organizaciones alcancen los objetivos propuestos, pues una eleccién
adecuada, vislumbra la idoneidad del talento humano en el ejercicio del puesto de trabajo” (p.
80), y destaca que esta etapa se caracteriza por la conformacion de un conjunto de fases
orientadas a evaluar al candidato y asi poder determinar particularidades que corresponden a la

descripcion y analisis del puesto a cubrir (p. 83).

2.2.2. Proceso de seleccion

Segun Chiavenato (2011) el proceso de seleccion se realiza a modo de que se
“‘compusiera de varias etapas o fases consecutivas por las que pasa el candidato. En las etapas
iniciales se emplean las técnicas mas sencillas y econdémicas, por lo que se dejan las técnicas
mas caras y sofisticadas para el final” (p. 189). Este autor afirma que a menudo se emplea mas
de una técnica, las opciones son humerosas y varian segun el perfil del puesto y la complejidad

del puesto de trabajo.
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Fases del proceso de seleccidon

Con base en los autores Tejedo & Iglesias (2013) en el proceso de selecciéon de

empleados de la empresa, podemos sefialar las siguientes etapas o fases:

2.24.

Preseleccién de aspirantes

Entrevista de presentacién

Ejecucion de las diferentes pruebas de seleccion
Entrevista en profundidad

Propuesta de aspirantes finalistas

Reconocimiento médico

Entrevista concluyente y eleccion del aspirante ideal

Programa o plan de acogida

Técnicas de seleccién

Luego de que se tenga la informacion clave sobre el puesto que se necesita cubrir o las

habilidades que se requieren para cubrirlo, el siguiente paso es conseguir informacion sobre el

candidato presentado y los siguientes pasos son elegir cuales seran las técnicas de selecciéon a

aplicar de tal manera que se conozca, se compare y seleccionar el candidato idéneo para lo

gue busca la empresa.

“Las técnicas de seleccién se agrupan en cinco categorias: entrevista, pruebas de

conocimiento o capacidad, pruebas psicolégicas, pruebas de personalidad y técnicas de

simulacién” (Chiavenato, 2009, p. 147). Este autor refiere ademas que estas técnicas para

seleccionar al personal permiten identificar los rasgos de personalidad de los candidatos

utilizando ejemplos de su comportamiento. Una buena técnica de seleccion debe tener

propiedades como velocidad y confiabilidad.
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2.2.4.1. Entrevista

Las entrevistas es una de las técnicas mas utilizada actualmente en la seleccion. De
hecho, las entrevistas tienen innumerables usos en las organizaciones. Puede utilizarse para la
seleccion de candidatos al inicio de la relacién laboral como entrevista de preseleccion, etc. La
entrevista para seleccionar al personal calificado es el proceso de comunicacion entre dos o
Mas sujetos que interactlan entre si, en donde alguna de las partes esta mas interesada frente

a la otra (Chiavenato, 2009,p. 148).

Cancinos (2015) menciona que en la seleccién se pueden presentar 3 tipos de

entrevistas:

v' Entrevistas estructuradas: se la realiza mediante un formato previamente establecido.

v' Entrevista no estructurada: se implementa preguntas abiertas con la finalidad de que el
candidato responda con facilidad.

v' Entrevista mixta: se elaboran preguntas mediante el formato ya establecido, ademas de
gue conforme las respuestas del candidato se pueden realizar preguntas abiertas, este

tipo de entrevista es la mas utilizada.
2.2.4.2. Pruebas de conocimiento o capacidad

De acuerdo con Chiavenato (2009) Las pruebas de conocimiento son una herramienta
para evaluar los conocimientos generales y especificos de los aspirantes a un puesto. Intentan
medir el nivel de conocimientos profesionales o técnicos como la informética, la contabilidad, la
redaccion, el inglés y otras, asimismo intentan medir el nivel de habilidad o capacidad para
realizar determinadas tareas, como la capacidad para trabajar con un ordenador, la

especialidad de un conductor de camién o cargador, conocimiento de operacién de maquinaria.
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2.2.4.3. Pruebas psicoldgicas

Las pruebas psicolégicas muestran un promedio objetivo y homogeneizado de una
muestra de comportamientos relacionados con las habilidades de una persona. Las pruebas
psicolégicas sirven como medida del rendimiento, estas se basan en otros resultados y
comparaciones estadisticas para la comparacion y se llevan a cabo en condiciones estandar, es
decir que los resultados que arrojan pruebas individuales se comparan con instrucciones de
muestra para obtener resultados porcentuales, asimismo estas pruebas tienen caracteristicas
diferenciadoras en las entrevistas y pruebas cotidianas u objetivas, como el prondstico, su

validez y grado de precision (Chiavenato, 2009, p. 155)

2.2.4.4. Pruebas de personalidad

Para Chiavenato (2009) La personalidad es “un conjunto de ciertos aspectos
mensurables. Constituye una integracion de rasgos personales, una mezcla, un todo
organizado. El término personalidad representa la integracion unica de caracteristicas medibles
que se relacionan con aspectos permanentes y consistentes de una persona”. Por lo demas,
afirma que estos rasgos se conocen como rasgos de personalidad que diferencian a una
persona de otra. Las pruebas de personalidad exteriorizan ciertas apariencias de los rasgos
superficiales de un individuo, determinados por los "rasgos adquiridos o fenotipos" que reflejan
el caracter, y los definidos por el temperamento como "rasgos intrinsecos o genotipos"”,
entonces se puede decir que estas pruebas son especificas al examinar particulares rasgos

conforme a la personalidad o aspectos como sensatez, lo que puede frustrar o a su vez motivar.

2.2.45. Técnicas de simulaciéon

Las técnicas de simulacion en vez de acogerse a lo individual o aislado, estas se
concentran en el trato con grupos y reemplazan el estilo verbal o ejecutivo del trabajo social. Es

el punto de partida de la dramaturgia, es decir, se crea un escenario en el momento, para
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desarrollar el hecho a analizar. Las técnicas de simulacién son basicamente técnicas de
dinamicas de grupos. La técnica principal como se mencion6 anteriormente es la que se basa
en la simulacion fundamentandose en la teoria general de roles. Esto significa que cada
persona asume los roles que son mas importantes para ellos en forma de comportamiento, ya

sea solo o en interaccién con otras personas (Chiavenato, 2009, p 160).

2.3. Modelos tedricos de reclutamiento y seleccién de personal

Modelo tradicional

Con base en Salgado y Moscoso (2008) “Este modelo tradicional asume que un
empleado hace y hara las mismas tareas un afio y otro y asi durante un nimero elevado de
anos” (p.18). Entonces mencionan que, si una empresa quiere un empleado productivo, debe
asegurarse de gue sus procesos de contrataciéon puedan identificar qué empleados tienen
conocimientos o caracteristicas concretas para que puedan aplicarse de inmediato en la
practica, este modelo utiliza tres instrumentos para la contratacién: hojas de vida, entrevista y
referencias y depende del caso con variaciones con el uso de pruebas y examenes de
profesionales.

Este puede considerarse un proceso de seleccion clasico para la gran mayoria de
empresas Yy organizaciones, independientemente de la implementacion de estos instrumentos la
base de la toma de decisiones de contratacion reside en si la persona a seleccionar posee
buenos conocimientos y elevada experiencia (background) en el puesto que va a desarrollar
seguidamente. Si la persona cumple estos requisitos existen muchas probabilidades de que

pueda hacer con eficacia el trabajo que se le va a demandar (Salgado y Moscoso, 2008).
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Modelo basado en competencias

De acuerdo con L6pez (2010) “Las competencias son un rasgo de union entre las
caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para conducir mejor las misiones
profesionales prefijadas”. Ademas, menciona que las competencias son caracteristicas
primordiales de un individuo, es un comportamiento; inclusive pueden transformarlas y hacerlas
mas efectivas en una determinada situacion. Este comportamiento se puede observar en las
practicas laborales cotidianas, estas personas hacen pleno uso de sus actitudes, valores,
motivaciones, habilidades, cualidades personales y conocimientos adquiridos (p. 136).

La descripcion del puesto de trabajo se desarrollard a través de una divulgacion
objetiva y preguntas especificamente disefiadas para determinar la competencia, al escribir una
descripcion del puesto se toma en cuenta las competencias implicadas en el puesto. A menudo
las empresas emplean el termino competencias para referirse a los conocimientos, la
competencia esta relacionada con el comportamiento de las personas en una situacion laboral,
la competencia no es conocimiento, aunque, por supuesto, el conocimiento determina en parte

el comportamiento (Lépez Gumucio, 2010).

Modelo de Chiavenato

Chiavenato (2011) propone un modelo se seleccidn y reclutamiento de personal para
elegir a la persona adecuada para el puesto adecuado, es decir que buscar entre los candidatos
reclutados mas idéneos para los puestos disponibles con el objetivo de mantener o incrementar
la eficiencia y rendimiento de los empleados, asi como la eficacia organizativa y asi seleccionar
con el fin de solucionar dos situaciones: la adecuacion del candidato al trabajo y la eficiencia y
eficacia del candidato en el puesto.

El punto de partida del proceso es el analisis del puesto, puestos que este proceso se

basa en los requisitos del puesto; para brindar mayor informacién y objetividad a la hora de
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contratar una persona, junto con las indicaciones de desempefio que debe tener quien ocupe la
vacante en su futuro, también a los candidatos y sus diferencias en cuento a la relacién de las

calificaciones, las fuentes necesarias y finalmente la comparacion y la decision final.

Figura 1

Proceso de reclutamiento y seleccién de personal Chiavenato

L Busqueda de
Vacante Requisicion candidatos
|
\/
Fuentes de Candidatos ;?%';L%gg?
reclutamiento reclutados curriculum
|
\
Entrevista Prueba de Entrevistas de
Preliminar seleccién seleccién
|
4
Verificacion de .,
referencias y Dseé':(';%?éﬂe Examen Fisico
Antecedentes
|
\
Contratacion

Fuente: Chiavenato (2011).
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Modelo de Mondy

Mondy (2010) planea un modelo que consta de 9 pasos “cuantas mas herramientas de
investigacion se usen para evaluar la posibilidad de que un candidato se adapte al puesto de
trabajo, mayores seran las probabilidades de tomar una buena decision de seleccion” (p. 160).

Menciona que variara de acuerdo a la organizacion, no obstante, por lo general se inicia
con la entrevista preliminar, luego los candidatos deberan llenar una solicitud de empleo y dar
su curriculum, continuando con las pruebas de seleccion, si es necesario mas entrevistas y el
proceso de la respectiva investigacion (antecedentes y referencias), para luego finalizar con la
decision de seleccion y examenes fisicos, cabe mencionar que en cualquier momento puede
ser rechazado durante el proceso (Mondy, 2010).

Figura 2

Proceso de reclutamiento y seleccién de Mondy

J—

Candidato al puesto | >
N
Entrevista Preliminar | >
Revision de solicitudes de | ‘>
o empleo y curriculos y
c
o) , A ©
= Pruebas de seleccion | > o
> <
o . N\ <
c Entrevistas de empleo | > D
[T Y x
= Investigacion previa al =
g empleo: verificacion de | ‘> S
@ antecedentes y v S
£ referencias N
< I > \
Decision de seleccion | >
Examen fisico | >
Contratacion | >

~—

Fuente: Mondy (2010).
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Modelo Werther y Davis
Werther y Davis (2008) “una vez identificadas las necesidades de personal de la
organizacion, se procede a seleccionar al nuevo personal”, este modelo consta de una serie de

pasos que se deberan seguir para contratar al personal que ocupara la vacante,

Ademads, sefialan que, al mantener un sistema de promocion interna, no es necesario
realizar nuevas pruebas médicas ni consultar referencias. Por otro lado, al considerar la
seleccion de candidatos externos, es necesario aplicar todos los pasos especificados en los
reglamentos internos de la empresa, que en gran medida son recomendados por expertos

internos (Werther y Davis, 2008).

Figura 3

Pasos del proceso de selecciéon de Werther y Davis
Paso *Recepcion preliminar de solicitudes
1

Paso °Pruebas de idoneidad
2

Paso °Entrevistas de seleccién
3

Paso -Verificacion de datos y reverencias
4

Pase <Examen médico
5

Paso °Entrevista con supervisor
6

Paso °Descripcion del puesto
7

Paso °Decision de contratar
8

Fuente: Werther y Davis (2008)
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3. Diagnostico
3.1. Resultados

1. ¢Qué medio le permitié conocer la existencia de la vacante?

Tabla 2

Medio de conocimiento de la existencia de vacante.

Frecuencia Respuesta Porcentaje

31 Amistades 37%

5 Periédicos 6%
Radio 5%

19 Internet 23%

12 Ascensos 14%

13 Otro 15%

84 Total 100%

Figura 4

Medio de conocimiento de la existencia de vacante

H Amistades
Perigdicos

M Radio

M Internet

M Ascensos

Il Otro

Fuente: Encuesta a trabajadores.

Nota: Con base en los resultados proporcionados de los colaboradores sobre qué medio
le permitié conocer la presencia de la vacante en la empresa Eurofish S.A., el 37% respondio

por medio de amistades, el 23% por internet, el 14% por ascensos, mientras que en menor



porcentaje el 6% por periédicos, 5% radio y 15% del personal encuestado respondié que por

otro medio.

2. ¢Quéinstrumentos de reclutamiento realiz6?

Tabla 3

Instrumento de reclutamiento

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Pruebas de Conocimientos 16 19%
Pruebas de Personalidad 7 8%
Entrevistas 61 73%
Todas las anteriores 0 0%
Ninguna 0%
Total 84 100%

Figura 5

Instrumento de reclutamiento

Fuente: Encuesta a trabajadores.

® Pruebas de Conocimientos
Pruebas de Personalidad

B Entrevistas

W Todas las anteriores

B Ninguna

Nota: Con base en los resultados proporcionados de los colaboradores sobre qué
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instrumentos de reclutamiento realiz6 en la empresa Eurofish S.A., el 73 % de los encuestados

respondieron que fue la entrevista, el 19% pruebas de conocimiento, mientras que el 8%

pruebas de personalidad y 0% de los colaboradores indicé que no habian realizado algunos de

los instrumentos planteados. Asi como también todos los instrumentos juntos planteados.



3. ¢Qué requisito considera mas relevante para ocupar el cargo?

Tabla 4

Requisitos para ocupar el puesto

31

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nivel de Estudios 21 27%
Competencias 6 7%
Experiencia 47 56%
Edad 7 8%
Género 3 4%
Otra 0 0%

Total 84 100%

Figura 6

Requisitos para ocupar el puesto

m Nivel de Estudios
Competencias

H Experiencia

m Edad

m Género

m Otra

Fuente: Encuesta a trabajadores.

Nota: Con base en los resultados proporcionados de los colaboradores sobre qué
requisito considera mas relevante para ocupar el cargo en la empresa Eurofish S.A., el mayor
porcentaje refleja el 56% es la experiencia, el 7% las competencias, el 25% el nivel de estudio,
mientras que en menor porcentaje se encuentra el 8% la edad, el 4% género y el 0% de los

encuestados considera que otro requisito relevante para ocupar el puesto de trabajo.



32

4. ¢Hubo aspirantes adicionales para el puesto de vacante?

Tabla 5

Aspirantes adicionales para el puesto vacante

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 24 29%
No lo sabe 48 57%
No 12 14%
Total 84 100%

Figura 7

Aspirantes adicionales para el puesto vacante

M si
No lo sabe

M nNo

57%

Fuente: Encuesta a trabajadores.

Nota: Con base en los resultados proporcionados de los colaboradores sobre si hubo
aspirantes adicionales para el puesto de vacante en la empresa Eurofish S.A., con el mayor
porcentaje se encuentra el 57% que indicd que no lo sabia, el 29% respondi6 que, si hubo mas

aspirantes para ocupar el puesto vacante, mientras que el 14% respondi6 que no hubo mas



aspirantes a ocupar el puesto vacante debido a que fueron seleccionados por medio de

ascensos.

5. ¢A Cuantas entrevistas asistid para obtener el cargo?

Tabla 6

NuUmero de entrevistas para obtener el cargo

Frecuencia Porcentaje

Solo una vez

12 14%
68 81%
4 5%
84 100%

Figura 8

Entrevistas realizadas para obtener el cargo

Fuente: Encuesta a trabajadores.

= ]

Ninguna
Solo una vez

M Varias
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Nota: Con base en los resultados proporcionados de los colaboradores sobre a cuantas

entrevistas tuvieron que asistir para obtener el cargo en la empresa Eurofish S.A., el 81%

respondié que solo asistidé a una entrevista, mientras que el 5% asisti6 a varias entrevistas y el

14% indic6 que no asistieron a ninguna entrevista para ocupar el puesto de trabajo que

desempefian actualmente.
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6. ¢Usted considerd que estaba apto para ocupar la vacante segun el perfil del

puesto?
Tabla 7
Consideracion para el puesto vacante
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 76 90%
No 8 10%
Total 84 100%

Figura 9

Consideracion para el puesto vacante

MW si
Mo

Fuente: Encuesta a trabajadores.

Nota: Con base en los resultados proporcionados de los colaboradores sobre si ellos
consideraban que se encontraban aptos para ocupar la vacante segun el perfil de puesto en la
empresa Eurofish S.A., el 90% respondi6 que si, siendo este el mayor porcentaje, sin embargo,
el 10% de los empleados consideran que no se encontraban aptos para ocupar el puesto de

vacante requerido segun el perfil de puesto.



7. ¢Al momento de la entrevista le expusieron las condiciones laborales de

contratacion?

Tabla 8

Explicacion de condiciones laborales

Respuesta

Porcentaje

Si
Lo bésico
Muy poco
No

88%
8%
4%
0%

Total

100%

Figura 10

Explicaciéon de condiciones laborales

Fuente: Encuesta a trabajadores.

M si
Lo bésico

M Muy poco
M o

Nota: Con base en los resultados proporcionados de los colaboradores sobre si al
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momento de la entrevista le expusieron cudles son las condiciones laborales de contratacién en

la empresa Eurofish S.A., el 88% mencion6 que, si le expusieron las condiciones laborales, en

menor porcentaje se encuentra el 8% que respondié que le expusieron lo basico, el 4%

respondié que muy poco, y el 0% indico que no le expusieron en la entrevista de trabajo las

condiciones laborales de contratacion.



36

8. ¢Solicitaron referencias personales y laborales antes de ser contratado?

Tabla 9

Solicitud de referencias personales y laborales

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 76 90%
No recuerda 5 6%
No 3 4%
Total 84 100%

Figura 11

Solicitud de referencias personales y laborales

M si
No recuerda
M No

Fuente: Encuesta a trabajadores.

Nota: Con base en los resultados proporcionados de los colaboradores sobre sile
solicitaron referencias personas y laborales antes de ser contratados en la empresa Eurofish
S.A., el 90% respondio que, si le solicitaron las referencias personas y laborales, mientras que
el 6% del personal no recuerda y el 4% respondié que no le solicitaron las referencias personas

y laborales antes de ser contratado en la empresa.



9. ¢Recibio unainduccion sobre las funciones del puesto que ocupa al presente?

Tabla 10

Induccién de las funciones del puesto laboral

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Ninguna 2 2%
Induccién rapida 12 14%
Induccién normal 16 19%
Induccién completa 54 64%
Total 84 100%

Figura 12

Induccion de las funciones del puesto laboral

M Ninguna

Induccion rapida
M Induccién normal
M Induccion completa

Fuente: Encuesta a trabajadores.

Nota: Con base en los resultados proporcionados de los colaboradores sobre si
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recibieron una induccion sobre las funciones del puesto que ocupan actualmente en la empresa

Eurofish S.A., el 64% respondié que recibié una induccién completa, el 19% induccién normal,

el 14% una induccién rapida, mientras que el 3% respondi6é que no recibidé ninguna induccién

sobre las funciones del puesto que iban a ocupar respectivamente.
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e Resultados de la entrevista

Una vez realizada la entrevista a la jefa de talento humano encargada del proceso de
reclutamiento y seleccion del personal en la Empresa Eurofish S. A, se constat6é que para llevar
a cabo el proceso de reclutamiento utilizan su Bolsa de Empleo, para un menor alcance y
optimizacion de costos, la empresa ejecuta pruebas para la incorporacion de los candidatos
para su ingreso y asi conocer las condiciones de estos, el contenido de induccién que se les
brinda a los candidatos contiene generalidades de la empresa, servicios de talento humano,
reglamentos internos, seguridad y ambiente, el periodo de estabilidad que tiene el proceso de
induccién se encuentran alineados a lo establecido por el Cédigo de Trabajo, es decir los 90

dias de prueba. Se evidenciaron los siguientes resultados que se muestran a continuacion:

1. Medios de reclutamiento

El medio de reclutamiento utilizado por la empresa es la Bolsa de Empleo, en donde los
aspirantes registran su informacion, este medio actualmente utilizado para reclutar es el mas
Optimo porgue permite un mayor alcance de los candidatos, reduccién de costos en la

busqueda, facil accesibilidad y reduccién en tiempos.

2. Pruebas de incorporacién

Si, se realizan pruebas de incorporacion para poder conocer las condiciones de los
postulantes y seleccionar el candidato que cuente con el perfil del puesto requerido. Para dar

paso a las entrevistas por el gerente de talento humano.

3. Contenidos de induccidn

El contenido de la induccion para los candidatos de la empresa comprende los temas
mas relevantes que el colaborador debe de conocer y aplicar: las Generalidades de la empresa,
Informacion general sobre los servicios que brinda TTHH, Reglamentos internos, Seguridad

Integral y ambiente y Responsabilidad Social
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4. Periodo de estabilidad del proceso de induccion

Este periodo es de tres meses, conforme lo estipula el Codigo de Trabajo, si en dicho
tiempo el empleado no cuenta con el desempefio requerido pasa hacer cesado de sus

funciones

3.2. Andlisis de los resultados

En concordancia a la aplicaciéon de la encuesta realizada a los 84 empleados del
departamento de talento humano y la entrevista que se le realiz6 a la jefa de Talento Humano,

se obtuvo informacién destacada que se presenta a continuacion:

° Se determiné que el proceso que utiliza la empresa Eurofish S. A., para reclutar
personal se da una vez que existe la vacante laboral, por medio del reclutamiento interno y
externo, en caso del interno se lleva a cabo mediante ascenso del personal, sin embargo, no es
frecuente, por otra parte, en el caso externo se realiza por medio de la bolsa de empleo (interno
y externo) de la empresa, donde se promueve las oportunidades laborales. No obstante,
también se conoci6 que este proceso en la mayoria de ocasiones se lo realiza de forma
empirica o por referencias de otros trabajadores.

° Se determiné que el proceso que se lleva a cabo en la empresa Eurofish S. A.,
para seleccionar el personal inicia con la preseleccién, una vez efectuada la revision de las
solicitudes de empleo, es decir las hojas de vida, para continuar con las entrevistas y pruebas
segun el puesto requerido, después de estos pasos se selecciona el candidato que cumpla con
lo solicitado, para continuar con los chequeos médicos; donde se constatara si esta apto para
ocupar el puesto y pasar al proceso de induccion para finalizar con la contratacion del futuro

empleado.
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4. Propuesta
“Manual del proceso de reclutamiento y seleccién del personal de la empresa
Eurofish.S.A”.

4.1. Objetivos de la propuesta
4.1.1. Objetivo General

e Elaborar un manual de procedimientos del proceso de reclutamiento y seleccién del
personal para su contratacion idénea que se ajuste a las necesidades y requerimientos
en la empresa Eurofish S.A.

4.1.2. Objetivos Especificos

e Mejorar el proceso actual de reclutamiento y seleccion del personal con el fin de
aumentar la productividad de la empresa Eurofish. S.A.

e Establecer procedimientos estandarizados en el proceso de reclutamiento y seleccion
del personal para optimizar recursos en la empresa Eurofish. S.A.

e Apoyar la gestion del &rea de Talento Humano, en los procesos de reclutamiento y
seleccidn con la finalidad de cumplir con los objetivos establecidos de la empresa
Eurofish S.A.

e Justificacion
La presente propuesta permitird disponer de una herramienta para el control interno de

la empresa Eurofish S.A., debido a que con los resultados arrojados en el diagnéstico se pudo
evidenciar que el proceso de reclutamiento y seleccion que se llevan a cabo actualmente en la
empresa genera la contratacion de personal no adecuado, por ello es fundamental para las
organizaciones que integren procedimientos formales para una adecuada dotacion del personal
y de esta manera se cumpla con el objetivo de contratar a colaboradores idoneos de acuerdo a
las necesidades y los requerimientos del puesto de trabajo que se requiera en la empresa.
Vergara & Eugenia (2017) manifiestan que “los Manuales de Procedimientos son herramientas

efectivas del Control Interno las cuales son guias practicas de politicas, procedimientos,
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controles de segmentos especificos dentro de la organizacién” esto ayuda a reducir los errores
financieros que conducen a una toma de decisiones Optima en la organizacion. Esta propuesta
se enfoca en brindar una orientacion al area de talento humano y aquellos responsables que se
encuentran involucrados en el proceso de reclutamiento y seleccion del personal desde el jefe
solicitante de la vacante hasta el encargado de la contratacion del capital humano que cumpla

con el perfil en base a sus habilidades y competencias para cada puesto requerido.

e Ambito de aplicacion.

El manual de procedimientos es aplicable a nivel interno en la empresa Eurofish S.A.,
para llevar a cabo los procesos de reclutamiento y seleccién del personal realizados por el
departamento de talento humano, de tal manera que se establezca una herramienta para
identificar las actividades, politicas, aspectos legales, procedimientos y lineamientos especificos

de la empresa segun lo especificado.

e Aspecto Legal.
A continuacion, se detallan los principales ordenamientos juridicos que se sustentaron

para la elaboraciéon del Manual de procedimiento:
4.1.3. Constitucion de la Republica del Ecuador (2008)

Art. 325.- Manifiesta que el Estado garantiza el derecho al empleo. Se reconocen todas
las formas de trabajo dependiente o independiente, incluido el trabajo por cuenta propia y el

cuidado de personas; y como actores sociales productivos para todos los trabajadores.

Art. 329.- Manifiesta que el proceso de seleccidn, contratacién y promocion de trabajo se
fundamentara en habilidades, destrezas, formacién, méritos y capacidades. Se prohibe el uso
de préacticas y métodos discriminatorios que interfieran con la privacidad, la dignidad y la

integridad de las personas.
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Art. 330 y 331.- Manifiesta que el Estado garantizara igualdad de condiciones a
personas con discapacidad y mujeres igualdad en la insercion y acceso al empleo, formacion y

promociones laborales y profesionales.
4.1.4. Cbdigo de trabajo (2012)

Art. 8.- Del contrato individual manifiesta que el convenio entre una persona y una 0 mas
personas segun sus dependencias en cuanto a sus servicios juridicos y personal, por una

remuneracion fijada por el contrato, la ley, el contrato colectivo la costumbre.

Art. 14.- De la estabilidad minima y sus excepciones. — Manifiesta que un afio se define
como un periodo de tiempo minimo: un contrato fijo o indefinido, que celebren los empleadores

como los trabajadores en general. Exceptos los Contratos que se mencionan a continuacion:

a) Por obra cierta, que no son habituales en la actividad de la empresa.
b) Eventuales, ocasionales o de temporada.

c) Servicios domésticos

d) Aprendizaje

e) Entre artesanos y sus trabajadores.

f) A prueba, y demas establecidos conforme la Ley.

Art. 15.- Del contrato a prueba. - El periodo de prueba podra determinarse en noventa
dias como méaximo, si se celebra por primera vez. Una vez vencido este plazo, queda claro de
inmediato que seguira en vigencia hasta que se cumpla el afio. Tal contrato sélo puede
celebrarse una vez entre las mismas partes. Mismo que durante el plazo que dura cualquiera de

las partes podria darlo por finalizado.
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\ﬂ.\ MANUAL DE PROCEDIMIENTOS DE
EURO TW -] RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

~—

1.INTRODUCCION

El Manual de Procedimiento tiene como fin establecer lineamientos a
seguir en el proceso de reclutamiento y seleccién del personal de tal modo que
se atraiga, identifique y elija el candidato adecuado respecto a los requerimientos
y necesidades de la organizacion.

Fundamentandose asi de acuerdo al Marco Legalmente establecido en
donde se sustentaron los principales ordenamientos juridicos conforme dicho
proceso: Constitucién de la Republica del Ecuador, Cddigo de Trabajo y el
Reglamento Interno de Trabajo de la Compaiiia.

El presente Manual contempla las actividades detalladas en orden
cronoldgico las fases a seguir lo que contribuye a aumentar la productividad y
optimizar recursos en la unidad administrativa, siguiendo con lo establecido en los

diagramas de flujos y formatos mencionados en cada proceso.
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\ﬂ.\ MANUAL DE PROCEDIMIENTOS DE
EURO ‘:W RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

~——

2.0BJETIVO DEL MANUAL

Establecer los lineamientos a seguir en el proceso de reclutamiento
y seleccidn del personal que permita atraer y elegir el candidato adecuado

respecto a las necesidades de la empresa.
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~——

Politicas de la Empresa EUROFISH. S.A.

Art. 5.- La seleccion y contratacion de trabajadores es competencia del
departamento de Talento Humano de la Empresa, quien ejercerd dicha facultad
preservando la confidencialidad de la informacion de las personas que apliquen y de

los trabajadores activos.

Art. 6.- toda persona tiene el derecho de participar en igualdad de
oportunidades y libres de discriminacion de cualquier indole en los procesos de
seleccidén de personal. La admisién de nuevos trabajadores es potestad exclusiva de
la Compalfiia, basandose en su criterio de seleccion, competencias que cada cargo
requiere, siendo que los trabajadores aspirantes deberan cumplir con los siguientes

requisitos:

a) Presentar el Curriculum Vitae;

b) Acreditar buena conducta y honorabilidad mediante la entrega de dos
certificados de personas que no sean familiares;

c) Presentar certificado de estudios, titulo profesional en caso que lo tuviese.

d) Consignar con veracidad todos los datos que le fueron solicitados;

e) Presentaron examen fisico y médico (con excepcion del de VH/SIDA) en
los casos que sean necesarios, siempre y cuando sean examenes que no
atenten a la intimidad del Trabajador.

f) Las personas seleccionadas autorizaran a la empresa por escrito para

realizar visita domiciliaria y verifica la informacién entregada.
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Politicas de la Empresa EUROFISH. S.A

Art.7.- La empresa se reserva el derecho de pedir y verificar la documentacién

entregada por los aspirantes.

Art. 8.- Es derecho exclusivo de la empresa promover a los trabajadores a
puestos superiores en base a consideraciones autonomas sobre eficiencia o
rendimiento del trabajador. Los cambios de funcion o ascensos, en todo caso seran
aceptados por los trabajadores de conformidad con la ley. En todos los casos la
empresa podra verificar la informacion técnica y/o profesional del trabajador, asi como

la veracidad de cualquier certificado o documento entregado.

Art. 9.- El nuevo trabajador recibira informacion sobre horario y condiciones de
trabajo, forma de pago a mas de otras condiciones a criterio del area de Talento
Humano o la persona departamento que se designe para el efecto. Ningun trabajador

podra ingresar sin haber recibido la induccién respectiva.
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% Procedimiento PR-TH-01
Fecha:

EURO Reclutamiento del personal Versién: 1.0

L]
\/\ Pagina: 1de 6

Unidad Administrativa: Gerente General de Talento humano | Area Responsable: Departamento de talento humano

1.Proposito del procedimiento

Se persigue orientar mediante procedimientos formales al Departamento de

Talento Humano para atraer e identificar a candidatos idéneos.

1.2 Alcance

El manual de procedimientos es aplicable al departamento de talento humano de
la empresa Eurofish. S.A., Gerente del Departamento de Talento Humano, jefes de areas

y encargados del reclutamiento del personal.

1.3 Referencia

. Constitucién de la Republica del Ecuador (2008)
° Cddigo de Trabajo (2012)

. Reglamento Interno de Trabajo de la Compaiiia Eurofish S.A.
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EURO\,\

Procedimiento

PR-TH-01

Reclutamiento del personal

Fecha: junio 2022

Versién: 1.0

Pagina: 2de 6

Unidad Administrativa: Gerente General de Talento humano

Area Responsable: Departamento de talento humano

Descripcion de Actividades

Fase | Responsable Actividad Documento
1 Jefe del area -Requisicion del personal Solicitud de
solicitante e Realizar la requisicion del requisicion de
Gerente personal personal.
General de e Aprobar o rechazar la requisicion
Talento del personal
Humano
2 Jefe de talento | -Definir el perfil de puesto y realizar el
humano andlisis de fuentes de reclutamiento
e Interno
e Externo
3 Jefe de talento | _Realizar la eleccion de medios o
humano técnicas de reclutamiento.
e Bolsa de empleo
e Medios escritos, radio, digitales,
etc.
-Realizar la eleccién de contenido de
4 Jefe de talento | ,ocjutamiento.
humano e El puesto laboral
e Actitudes, habilidades, destrezas,
experiencias, etc.
e Remuneracion y Oportunidades
laborales.
Jefe de talento . s P
-Realizar la recepcion y analisis de . .
5 humano solicitudes de empleo Currlcull_Jm Vitae
' . de candidatos
e Contacto con los precandidatos
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N
EUROFISH

Procedimiento PR-TH-01
Fecha:
Reclutamiento del personal Version: 1.0
Pagina: 3de 6

Unidad Administrativa: Gerente General de Talento humano | Area Responsable: Departamento de talento humano

Diagrama de Flujo

Jefe de Area Gerente General de Talento Humano Talento Humano

l

Realizar la
requisicion del
personal

Aprobar el
requerimiento de
personal

equerir trasl
0 promocion?
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\ﬂ\ Procedimiento PR-TH-01
Fecha:

EURO

FiSH

Seleccion del personal Version: 1.0

Pagina: 4de 6

Unidad Administrativa: Gerente General de Talento humano \ Area Responsable: Departamento de talento humano

2. Propésito del procedimiento.

Se persigue orientar mediante procedimientos formales al Departamento de
Talento Humano para la seleccion del candidato adecuado que cumpla en perfil del

puesto.

2.2 Alcance.

El manual de procedimientos es aplicable al departamento de talento humano
de la empresa Eurofish. S.A., Gerente del Departamento de Talento Humano., jefes de

areas, dispensario médico y encargados de la seleccidn del personal.

2.3 Referencia.

o Constitucién de la Republica del Ecuador (2008)
o Cddigo de Trabajo (2012)

) Reglamento Interno de Trabajo de la Compafiia Eurofish S.A.
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EURO

JFISH

Procedimiento PR-TH-01
Fecha:
Seleccion del personal Versién: 1.0
Pagina: 5de 6

Unidad Administrativa: Gerente General de Talento humano

| Area Responsable: Departamento de talento humano

Descripcion de Actividades

Fase

Responsable

Actividad

Documento

Jefe de talento
humano

Jefe de talento
humano

Jefe de talento
humano

Jefe de talento
humano

Jefe de talento
humano

Médicos

Jefe de talento
humano

Gerente
General de
Talento
humano

- Preseleccion

e Coordinary realizar entrevistas

preliminares para los
precandidatos establecidos.

e Analizar si cumple el perfil
requerido

-Entrevistas
e Realizar entrevista y verificar
informacién del aspirante, si
cumple lo requerido se sigue
con la siguiente fase.

-Realizar pruebas de seleccién

e Pruebas de conocimiento

e Pruebas psicol6gicas

e Pruebas de personalidad

e Pruebas de simulacion
En caso de que no se cuente con lo
requerido se agradece su
participacion.

-Eleccion
e Se contacta con el candidato
e Realizar exdmenes médicos y
se notifica resultados.

-Contratacion e induccion del puesto

e Comunicar seleccion a
candidato

e Elaboracion del contrato

e Firma del contrato

e Contratay se realiza la
induccién de cargo y de la
empresa al nuevo empleado.

Reporte médico

Contrato del
nuevo empleado
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N
EUROFISH

Procedimiento

PR-TH-01

Seleccion del personal

Fecha:

Version: 1.0

Pagina: 6 de 6

Unidad Administrativa: Gerente General de Talento humano

| Area Responsable: Departamento de talento humano

Diagrama de Flujo

m Gerente General de Talento Humano Talento Humano Dispensario Médico

el perfil solicitado?

¢Cumple lo
requerido?
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5. Conclusiones

El proceso que se implementa para reclutar el personal en la empresa Eurofish S. A,
generalmente se lo realiza de forma empirica, debido a que en su mayoria el medio de
conocimiento de la existencia de la vacante es a través de amistadas y por referidos de
los propios trabajadores, ademas de que el requisito que se toma en cuenta en su
mayoria es la experiencia minimizando las competencias, habilidades o destrezas que
son fundamentales para el progreso corporativo.

El proceso de seleccién del personal actual de la empresa Eurofish S. A, carece de
tecnicismo, esto como parte de que en su mayoria para seleccionar un candidato solo se
le aplica una entrevista laboral no establecida previamente, la poca implantacion de
técnicas de seleccion genera que se contrate personal no calificado, disminuyendo la
productividad e iniciando nuevamente con el proceso de reclutamiento, perdido tiempo y
recursos invertidos en la dotacién de personal.

El departamento de talento humano de la Empresa Eurofish S. A, responsable de
reclutar y seleccionar al personal no cuenta con procesos definidos y formales, la falta
de organizacion y por cubrir un puesto de manera apresurada, genera que se esté
perdiendo de talentos y que el rendimiento esperado no se cumpla, asi como también
los objetivos establecidos en la planificacion de la compafiia. Poseer de personal apto

constituye un factor clave a fin de ser una empresa altamente competitiva.
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6. Recomendaciones

El &rea de talento humano debera implemente el presente Manual de procedimientos
como una herramienta formal establecida, para llevar a cabo los procesos de
reclutamiento y seleccion del personal, brindando la respectiva retroalimentacién desde
los jefes de areas hasta los encargados de Reclutar y seleccionar al personal , asi como
también siga cada fase y actividad desarrollada para atraer y escoger el aspirante
idéneo en base a las necesidades y requerimientos del perfil de puesto solicitado, de
esta manera la empresa podra optimizar sus recursos y garantizar la productividad de
guienes formen parte del equipo Eurofish S.A.

Los encargados del reclutamiento deberan efectuar dicho proceso, una vez los jefes de
areas soliciten la requisicion autorizada por la Gerente de Talento Humano de la
empresa, para iniciar con la definicién del puesto (funciones y responsabilidades) de
trabajo en base a lo requerido. Ademas de que se utilicen fuentes internas y externas,
empezando de dentro hacia fuera asegurando la motivaciéon de los trabajadores sin
perder el ingreso de nuevas fuentes de conocimientos y competencias, fomentando la
Bolsa de Empleo y medios tecnoldgicos para llegar a mas personas.

Los encargados de la seleccion del personal deberan efectuar la fase de la preseleccion,
para analizar los aspirantes reclutados que mas se asemejen a las necesidades de la
vacante. Ademas de las entrevistas, aplicar otras pruebas de selecciéon como las
pruebas de conocimiento o capacidad para analizar la persona que se ajusta mejor al
puesto. Se debera socializar al momento de contratacion las condiciones laborales e
induccién completa del puesto que se va a ocupar y asi cerciorase que la organizaciéon

cuente con empleados calificados.
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8. Anexos
Matriz de consistencia
PROBLEMAS OBJETIVOS
VARIABLE DIMENSIONES ESPECIFICOS ESPECIFICOS

X1. Proceso del
reclutamiento

X Reclutamiento y
seleccion del

X1: ¢(,Cémo es el
proceso de
reclutamiento del
personal en la Empresa
Eurofish S. A., Manta,
20227

X1: Conocer el
proceso que se
utiliza para el
reclutamiento del
personal en la
Empresa Eurofish
S. A., Manta, 2022.

personal

X2. Proceso de
seleccioén

X2: ¢ Como es el
proceso de seleccion del
personal en la Empresa
Eurofish S. A., Manta,
20227

X2 : Describir el
proceso de
seleccion de
personal en la
Empresa Eurofish
S. A., Manta, 2022.
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ENCUESTA REALIZADA A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA EUROFISH S. A.

Titulo de investigacion: “Analisis del proceso de reclutamiento y seleccién del personal
de la empresa Eurofish S. A, Manta, 2022”.

Para efectos de la realizacion de esta investigacion se quiere recabar informacion para
lo cual necesitamos conocer su opinion sobre tematicas importantes que seran de gran

utilidad para el desarrollo del estudio, por tal razén le agradezco se permita contestar la

siguiente encuesta.

1. ¢, Qué medio le

permitié conocer

la existencia de la
vacante?

Amistades

Peri6dicos

Radio Internet

Ascensos | Otros

2. :Qué
instrumentos de
reclutamiento
realizo?

Pruebas de
conocimiento

Pruebas de
Personalidad

Todas las
anteriores

Entrevistas

Ninguna

3. (,Qué requisito
considera més
relevante para
ocupar el cargo?

Nivel de
Estudios

Competencias

Experiencias | Edad

Genero Otro

4. ;Hubo
aspirantes
adicionales parael
puesto al puesto
de vacante?

Si

No lo sabe

No

5. ¢ A Cuantas
entrevistas asistio
para obtener el
cargo?

Ninguna

Solo una vez

Varias

6. ¢ Usted considerd
que estaba apto para
ocupar la vacante
segun el perfil de
puesto?

Si

No

7. ¢Le expusieron
las condiciones
laborales de
contratacion?

Si

Lo basico

Muy poco

No

8. ¢Solicitaron
referencias
personales y
laborales antes de
ser contratado?

Si

No recuerda

No

9. ¢Recibié una
induccién sobre
las funciones del
puesto que ocupa
al presente?

Ninguna

Induccién
rapida

Induccién normal

Induccién completa
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ENTREVISTA DIRIGIDA A LA JEFA DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS

1.- ¢ Que medios de reclutamiento son utilizados en la Empresa EUROFISH S.A.?

2.- ¢ Por qué cree usted que el medio utilizado para reclutar el personal es el mas
optimo?

3.- ¢La Empresa EUROFISH S A ejecuta pruebas para laincorporacion alos
candidatos para el ingreso de la misma?

4.- ;Cual es el contenido de induccién para los candidatos a trabajar en la
Empresa EUROFISH S.A.?

5.- ¢Qué periodo de estabilidad tiene el proceso de induccion en la Empresa
EUROFISH S.A.?



