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INTRODUCCION

El presente trabajo se divide de la siguiente manera:

En el capitulo 1 se introduce el problema de investigacion, abarcando sus
antecedentes e implicaciones. También se incluyen el objetivo general, los

especificos, la justificacion del esfuerzo investigativo, los alcances y las limitaciones.

En el capitulo 2, se desarrollan los conceptos relacionados con las variables
de la investigacion. Se brinda una descripcion de la historia y los antecedentes de la
empresa, sus actividades, su estructura organizativa y los procedimientos de

reclutamiento y seleccion, asi como las politicas en las que se basan.

Asimismo, se exponen los fundamentos tedricos sobre administracion, las
escuelas de pensamiento administrativo, la gestion especializada de recursos
humanos y los aspectos teéricos vinculados con el reclutamiento, la seleccion y

demas aspectos de gestidon del personal.

En el capitulo 3, se plantea el disefio de la investigacion, el cual segun
Hernandez, Fernandez y Batista (2010), incluye las estrategias, los instrumentos, el
tipo de investigacion en cuanto a paradigma o enfoque, el alcance o profundidad y la

clasificacion por uso de los resultados y el tiempo de analisis de las variables.



XV

Ademas, indica la poblacion de estudio, los sujetos, el tipo de muestra y las
diferentes fuentes utilizadas. También, se describen y justifican los tipos de técnicas
e instrumentos empleados, y se definen y operacionalizan las variables para facilitar

el disefio de los instrumentos.

En el capitulo 4, se analizan los resultados obtenidos por medio del
instrumento aplicado en esta investigacion, con el objetivo de recabar datos para
determinar los distintos aspectos relacionados con el proceso de reclutamiento y

selecciéon del personal de la Compaiiia Pozuelo de Costa Rica.

Por dultimo, en el capitulo 5 se presentan las conclusiones y las
recomendaciones derivadas del analisis de los datos recopilados en la investigacion,
los cuales se contrastaron con la teoria expuesta en el marco teérico como referencia

de interpretacion.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Antecedentes del problema

Segun Chiavenato (2009), “El reclutamiento corresponde al proceso mediante el cual
la organizacion atrae candidatos para MRH para abastecer su proceso selectivo. El
reclutamiento funciona como un proceso de comunicacion en el que la organizacion

divulga y ofrece oportunidades de trabajo” (p. 95).

Ademas agrega: “La seleccion de personas funciona como un filtro que
permite que solo algunas personas puedan ingresar en la organizacion: las que
presenten las caracteristicas deseadas por la organizacién” (Chiavenato, 2009, p.
111), por lo que el problema de esta investigacion es determinar si el proceso de
reclutamiento y seleccién de la empresa Pozuelo esta permitiendo obtener de forma

eficiente y eficaz el personal que la organizacién requiere.

De ese modo, se plantea una evaluacién objetiva del proceso, a partir de la
cual se puedan identificar aspectos susceptibles de mejora y, por ende, ofrecer una
propuesta que contribuya a un proceso de reclutamiento y seleccion de RH que
responda de manera mas adecuada a las necesidades y retos que enfrenta la

organizacion.



Especificamente en el area de atraccion de talento de la Compaiiia de
Galletas Pozuelo DCR, S.A., surgio la necesidad de evaluar el actual proceso
reclutamiento y seleccion al preocuparle que no se esté realizando al ritmo que la

empresa exige y que no esté ajustado a las demandas de las jefaturas.

Por otro lado, se encuentra el tema de la agilidad y la eficiencia del proceso.
De acuerdo con la entrevista preliminar efectuada a personeros de la Unidad de
Gestidon del Talento de la empresa, hoy en promedio un proceso de llenado de una
plaza ronda entre los 35 y 40 dias a partir de la solicitud de parte de una jefatura. Por
lo tanto, los personeros consideran que debe existir una mejora de oportunidades

que ayuden a que la ejecucién del proceso sea mas eficiente y eficaz.

La Compafia de Galletas Pozuelo DCR, S.A. es una empresa con muchos
afos de operar en el mercado, la cual posee gran éxito y posicionamiento por lo que
requiere continuar siendo competitiva, para lo que debe mejorar constantemente sus

procesos.

En el afio 2006, la Compafiia de Galletas Pozuelo es adquirida por parte del
Grupo Empresarial Nutresa, una sociedad especializada en inversiones en empresas
de alimentos con sede en Colombia y que es parte del conglomerado conocido como
Grupo Empresarial Antioquefio. Desde ese momento la empresa ha debido realizar

cambios para ajustarse a las necesidades y exigencias del grupo.



Actualmente la Compairiia es independiente es su marco de actuacion, pero
opera bajo la estrategia establecida por la matriz y cuenta con una fuerza laboral que
ronda los 1300 colaboradores en sus diferentes areas. Posee un solo plan de
produccion y se ubica en la misma zona, desde donde se gestiona tanto la
produccion de galletas y pasteleria, asi como la venta y trabaja en el area de
mercadeo y areas a fines. Ademas, la empresa cuenta con comercializadoras en

Centroamérica.

Como se expreso antes, el proceso de reclutamiento y seleccidén constituye un
factor critico dentro de la Compafila en su busqueda de competitividad y se
considera que el actual tiene 15 afios de haberse disefiado y aplicado, lo cual
evidencia que se requiere una evaluacién que permita ajustarlo a las nuevas

condiciones internas y externas de la empresa.

El reto consiste en que para mantener la competitividad ante el mercado y
responder a las necesidades cambiantes, se deben identificar procesos que le
posibiliten competir de una u otra forma para atraer al personal mayormente

capacitado.

Un segundo aspecto del reto de evaluar para mejorar es responder a los
cuestionamientos existentes en cuanto a si su proceso de atraccion de talento es lo

suficientemente robusto y eficiente para capturar al personal que la pueda conducir a



lograr los objetivos planteados desde la estrategia y los requerimientos de la

Compaiiia.

En tercer lugar se reconoce la necesidad de adecuarse las nuevas tendencias
del mercado y a las nuevas corrientes en materia de atraccion y vinculacion de

talento humano hacia la empresa.

Por otra parte, el proceso de reclutamiento y seleccion vigente se establecio
aproximadamente hace 15 afios por lo que es esencial determinar si aun responde a
los requerimientos de la empresa de cara a las demandas del mercado y a las
condiciones internas para lo cual es importante tener claros algunos aspectos

relacionados con el tema segun las siguientes interrogantes:

v' ¢ Quién realizé el proceso de reclutamiento y seleccion? ¢ Con base a qué lo
hizo? ¢ Cémo se llevé a cabo?

v' ¢ Cudl es el grado de rotacion del personal?

v ¢ Cudl es grado de satisfaccion de las jefaturas?

v' ¢ Qué resultados ha dado el proceso de reclutamiento y seleccion?

v' ¢Qué ha cambiado en la empresa desde que se establecio el proceso de
reclutamiento y seleccion actual?

v ¢Ameritan los cambios de la empresa una revisibn del proceso de

reclutamiento y seleccion?



Un quinto reto que se puede considerar un antecedente del problema es la
relevancia de establecer si la falta de actualizacion del proceso en cuanto a
tendencias de reclutamiento y seleccion por parte de las personas que se encuentran
a cargo en la Compafia, ocurre por falta de disposicion o por desinterés de las

mismas.

1.1.2 Descripcion del problema

En mundo tan cambiante y acelerado, donde las exigencias de la empresa y las
necesidades de los oferentes tienden a variar de forma muy rapida y constante, se
deben mantener e identificar procesos que le permitan competir de una u otra forma

para atraer al personal mayormente capacitado.

La Compafia de Galletas Pozuelo es consciente de lo anterior, por lo cual se
cuestiona si su proceso de atraccion de talento es lo suficientemente robusto y
eficiente para capturar al personal que la pueda conducir a lograr los objetivos

planteados desde la estrategia y los requerimientos de la empresa.

La manera en la que la Compafiia ejecuta el proceso de atraccién debe
adecuarse a las ultimas tendencias del mercado, asi como a las necesidades que
pueda tener la persona que desee trabajar en la empresa, tomando en cuenta sus

gustos, preferencias y prioridades, para identificar si se ajusta al negocio.



En la Compaiia de Galletas Pozuelo existe un proceso de reclutamiento y
seleccién aproximadamente originado hace 15 afios en el cual se utilizan pruebas
para medir la idoneidad de los candidatos versus el perfil del puesto por cubrir,
mediante entrevistas, pruebas de personalidad y conductuales, que buscan

garantizar la seleccion del candidato ideal para cubrir la plaza.

Igualmente, en el proceso de seleccion de personal debe identificarse el
potencial interno que hay dentro de la organizacion con el fin de dar prioridad a las
personas que se encuentran en la Compafiia para cubrir las plazas vacantes,
promoviendo el desarrollo profesional y personal de cada colaborador. Todo esto se
encuentra documentado en la politica y procedimientos de atraccion de talento de la

Compafia de Galletas Pozuelo.

Estas razones justifican la necesidad de evaluar la gestion de recursos
humanos en cuanto a su proceso de atraccion de talento, para actualizarlo con los

indicadores acordes con sus objetivos, procesos y exigencias actuales.

Cabe agregar que la empresa Pozuelo se establecié en Costa Rica desde
1921. En la actualidad cuenta con alrededor de 1200 colaboradores y su rotacion
anual es del 0,9 segun las valoraciones de clima y cultura, este indice es afectado

de forma positiva por condiciones laborales que brinda la Compaiiia.



1.1.3 Justificaciéon del problema

La presente investigacion responde a la necesidad que tiene el Departamento de
Gestion del Talento Humano, en el Area de Atraccion de Talento, de evaluar el
proceso ejecutado en la actualidad y determinar las oportunidades de mejora para la
Compaifiia y el grupo al que pertenece, debido a que este debe estar alineado con
los objetivos a corto, media y largo plazo de la empresa y velar porque las nuevas

incorporaciones de personal se ajusten a los requerimientos de esta.

El reclutamiento y la seleccion de personal son dos fases de un mismo
proceso: consecucion de recursos humanos para la organizacion. El reclutamiento
es una actividad de divulgacién, de llamada de atencion, de incremento en la
entrada; es, por tanto, una actividad positiva y de invitacion. La seleccion es una
actividad de impedimentos, de escogimiento, de opcién y decision, de filtro de
entrada, de clasificacion y, por consiguiente, restrictiva. Al reclutamiento de personal
le corresponde atraer de manera selectiva, mediante varias técnicas de divulgacion,
a candidatos que cumplan con los requisitos minimos que el cargo exige; en la
seleccion se escoge entre los candidatos reclutados aquellos que tengan mayores

probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido.

El objetivo especifico de la seleccion es escoger y clasificar los candidatos
mas adecuados para satisfacer las necesidades de la organizacion y a causa de

esto, el analisis de este tema es fundamental, ya que el proceso define las fuentes



correctas de reclutamiento y la seleccién discrimina los buenos de los malos

candidatos.

Por tanto, esta investigacion se propone determinar las caracteristicas del
proceso de reclutamiento y seleccion de RH que se realiza en la empresa Pozuelo de
Costa Rica, con el proposito de conocer si el proceso responde a las exigencias de
eficiencia y eficacia que debe satisfacer para las jefaturas, en cuanto a proveerles del
recurso humano idéneo para llenar los puestos que quedan vacantes o los nuevos

puestos que deben ser creados.

En cuanto a la eficiencia, se debe establecer si el plazo requerido en la
actualidad para efectuar los procesos de reclutamiento y seleccion es lo
suficientemente &gil en términos de las necesidades de las jefaturas y si lo es, en
términos de que el proceso logra reclutar personal y de entre ellos seleccionar y
contratar los mas capacitados para cumplir con el perfil definido por las jefaturas para

llenar los puestos necesarios.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Ante esta situacion, el problema que motiva a llevar a cabo la presente investigacion

es:
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¢ Cudles son los criterios y mecanismos que deben aplicarse para la
evaluacion del proceso de reclutamiento y seleccion que actualmente se ejecuta en

la Compafiia de Galletas Pozuelo de Costa Rica?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo general

Evaluar el proceso de reclutamiento y seleccion del personal de la empresa Pozuelo

DCR, S.A,, con el propdsito de identificar las oportunidades de mejora.

1.3.2 Objetivos especificos

1. Identificar el tipo de reclutamiento actual que se realiza en la Compafiia de

Galletas Pozuelo.

2. Determinar los requisitos que se toman en cuenta en el reclutamiento de los

empleados en la Compafiia de Galletas Pozuelo.

3. Indicar los tipos de evaluacion que utiliza la empresa durante el proceso de

seleccién.
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4. Brindar recomendaciones para mantener o fortalecer el proceso de

reclutamiento y seleccion en la Compafia Galletas Pozuelo.

1.4 ALCANCES Y LIMITES DEL PROBLEMA

1.4.1 Alcances

A partir de esta investigacion, se pretende obtener una perspectiva mas amplia del
proceso de atraccion de talento que actualmente ejecuta la Compafiia de Galletas
Pozuelo y al analizar lo que se realiza, detectar puntos de mejorar para el beneficio
de la empresa. Es de importancia brindar un proceso justo y equitativo con el
propésito de que el futuro personal recomiende la Compafiia a amigos y familiares

como un lugar para laborar.

Sin dejar de lado aspectos fundamentales en la investigacion y revision de las
pruebas que actualmente se aplican en el proceso de atraccion de talento, lo cual
ayuda a continuar o detener el proceso del candidato. Con respecto a las entrevistas,
se muestran los diferentes tipos que existen y la importancia de que los

entrevistadores se encuentren capacitados para obtener el mayor provecho de estas.

También se deben identificar oportunidades que hoy el proceso tenga
pendientes para ajustarlo a las necesidades actuales la Compafia y lograr que los

procesos de atraccidén siempre cumplan con las expectativas.
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En la carrera de Administracion de Recursos Humanos se deben investigar
este tipo de factores, ya que a la hora de evaluar y desarrollar este tema se obtienen
los conocimientos y resultados que sirven de base para tomar decisiones a lo largo

de la vida profesional.

1.4.2 Limitaciones

Una primera limitacion es que la Compafia no brinde la informacién que por su

naturaleza considere confidencial y de uso exclusivo para la misma.

Tener poco acceso a la informacion por parte de los colaboradores que
trabajen en la Compafiia, al no sentirse a gusto hablando de temas que puedan

comprometerlos con la empresa.

La falta de actualizacién del proceso -en cuanto a tendencias de reclutamiento
y seleccion- por parte de las personas que se encuentran a cargo en la empresa,

esto por disposicién o desinterés de las mismas.



CAPITULO II

MARCO TEORICO



14

2.1 CONTEXTO HISTORICO

2.1.1 Generalidades de la empresa

2.1.1.1 Historia de Pozuelo Costa Rica

Con el objetivo de ofrecer un producto de inigualable sabor y textura, durante el afio
1919, el empresario Felipe Pozuelo, de nacionalidad espafiola, fundd una fabrica de

galletas en la pequefa ciudad de San José.

De esta forma nacio la Fabrica de Galletas y Confites Felipe Pozuelo e Hijos
Ltda. Inicialmente se localiz6 en un pequefio edificio del Paseo Colon, frente al
Hospital San Juan de Dios. Con el paso de los afios, los productos Pozuelo

adquirieron mucha popularidad y prestigio dentro del mercado capitalino.

En 1949, debido a su crecimiento y a la necesidad de suplir la alta demanda
que existia sobre estos productos, sus propietarios se propusieron ampliar la
infraestructura y maquinaria de la fabrica. Con esa finalidad, adquirieron en 1960 un

terreno situado en el perimetro de la ciudad capitalina, en el sector de La Uruca.

La construccion de las nuevas instalaciones de la Empresa se inicio en 1961.
A partir de 1962 comenzd sus operaciones en ese lugar, el mismo donde

actualmente se localiza la planta de produccion y sus oficinas administrativas.
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En 1964, la empresa fue vendida a Grace & Co. y seis afios después, en
1970, fue adquirida por la compafiia norteamericana Riviana Foods, Inc., de

Houston, Texas y Estados Unidos.

Desde ese momento, todos los productos elaborados por la empresa llevan la
marca Riviana Pozuelo, experimentado un proceso de crecimiento constante.
Actualmente se ha dado un nuevo y positivo cambio donde la empresa ha pasado a
ser subsidiaria del Grupo Nacional de Chocolates, S.A., una sociedad especializada
en inversiones en empresas de alimentos con sede en Colombia y es parte del

conglomerado conocido con Grupo Empresarial Antioquerio.

Compafia de Galletas Pozuelo DCR, S.A. cuenta con una amplia y adecuada
planta fisica, un moderno equipo de trabajo y un eficiente grupo humano que no solo
contindia alcanzando los objetivos que motivaron su creacion, sino que constituye un
activo promotor del desarrollo econémico de Costa Rica, produciendo bienestar para

todos aquellos que de una u otra forma se benefician con la industria alimentaria.

2.1.1.2 Misién y visién

Mision:

Somos una empresa centroamericana dedicada a la fabricacion y

comercializacion de productos alimenticios de calidad. Nuestro éxito se
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fundamenta en la satisfaccion plena de clientes y consumidores, el bienestar y
motivacion de los empleados y la confianza de los accionistas, con un
compromiso permanente de mejoramiento e innovacion (Compaifia de

Galletas Pozuelo DCR, S.A., s.f.).

Vision: “Somos Pozuelo, la organizacion #1 en el negocio de alimentos.
Trabajamos en equipo con la mejor gente para deleitar y garantizar la preferencia de

nuestros clientes y consumidores” (Compafia de Galletas Pozuelo DCR, S.A., s.f.).

Con esta misién y vision, Pozuelo trata de fomentar el progreso individual y
nacional, a través de 5 factores que se consideran el nacleo de la organizacion:

respecto, servicio, innovacion, pasion y confiablidad.

2.1.1.3 Organizacion

Compafia de Galletas Pozuelo DCR, S.A. desde su creacién en 1919, se ha
enfocado en crear los mejores productos para alimentar a la familia
centroamericana.

Somos la compafia lider en el sector galletero del mercado en
Centroamérica y pertenecemos al Grupo Nutresa S.A, compaiiia con una gran
trayectoria y presencia en 16 paises y ocho unidades de negocio: Carnes
frias, galletas, chocolates, café, helados, pastas, Tresmontes Lucchetti y

alimentos al consumidor.
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La Compaiia ha tenido una gran trayectoria en Centroamérica y desde
el 2007, Comercial Pozuelo Nicaragua, Guatemala, El Salvador y Panama se
unieron a Pozuelo con el fin de mantener el liderazgo en la region.

Con ello buscamos configurar sinergias entre los diferentes negocios de
Grupo NUTRESA, consolidar nuestro interés en fortalecer ain mas la
distribucion y el excelente servicio a todos los clientes y consumidores.
Pozuelo tiene presencia activa en 18 paises y operaciones en Centroamérica

(Compania de Galletas Pozuelo DCR, S.A., s.f.).



Figuran® 1. Organigrama de gestion humana en la Compafiia de Galletas
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2.1.1.4 Sistema actual de reclutamiento y seleccién de personal

18

Actualmente, la empresa utiliza un sistema de reclutamiento y seleccién de personal

implementado en el afio 2001, el cual no ha tenido revisiones ni variaciones desde

esa fecha.



19

El sistema consiste en la evaluacion de todos los candidatos para los
diferentes puestos por parte del Departamento de Atraccion de Talento Humano de

acuerdo con los requerimientos definidos previamente con la jefatura del puesto.

El Departamento de Atraccion de Talento Humano presenta a las jefaturas los
candidatos mas relevantes del proceso, la jefatura realiza una entrevista adicional y
toma una decision. Durante este proceso, dependiendo del puesto, se aplican
diferentes tipos de pruebas psicométricas, que permitan evaluar el perfil del

colaborador y se toma la decision sobre la persona electa para el puesto.

2.1.1.5 Proceso actual de reclutamiento y seleccién de personal aplicado por el

Departamento de Recursos Humanos

Primeramente debe sefalarse que el reclutamiento y seleccion se llevan a cabo
como un solo proceso integrado, segun se puede apreciar en el flujograma
respectivo. Este proceso se aplica para dos tipos de puestos distintos: personal
operativo y personal de técnico a gerencias; no existe un proceso diferenciado para

personal técnico.

El proceso se desarrolla asi:
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Mediante una solicitud de personal, las jefaturas entregan al Departamento de
Talento Humano las necesidades y el tipo de profesional o colaborador operativo que

requieren.

En el caso de los operativos, el Departamento de Talento Humano realiza una
seleccibn masiva en la cual se aplican pruebas de aptitud donde se evalla su
capacidad motora y de estas pasan a pruebas en los departamentos productivos,
donde demuestran mayor capacidad en cuanto a motora fina para los procesos de

productos.

En el caso de los administrativos, Recursos Humanos se retne con la jefatura
para conocer las caracteristicas que requieren los candidatos por ser evaluados, ya
sea personalmente o por correo electrénico, y a los participantes se les aplica el

proceso de entrevistas con las pruebas psicométricas definidas.

Se le indica a la jefatura los candidatos que presentan el mayor acercamiento
al perfil requerido, con el propésito de que los entreviste. La jefatura entrega los

resultados al Departamento de Atraccion de Talento Humano.

Recursos Humanos obtiene retroalimentacion verbal de los principales
aspectos que se hayan detectado durante la conversacion sostenida entre los

colaboradores y la jefatura.
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Figura n.° 2 Proceso de reclutamiento y seleccidén de la Compafiia Pozuelo de Costa Rica
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2.2 CONTEXTO TEORICO

2.2.1 Fundamentos de la administracion

Para fundamentar la presente investigacion sobre la evaluacién del proceso de
reclutamiento y seleccion de recursos humanos en la empresa Pozuelo de Costa
Rica, es esencial examinar los fundamentos teéricos de la administracion como
ciencia social y de la administracion de recursos humanos como area especializada

de la disciplina administrativa, lo cual se desarrolla a continuacion.

La administracion como campo especializado del quehacer humano es un
conjunto de acciones que se enfoca en el logro de metas, a través de la organizacion
de los esfuerzos de las personas y del uso racional de los recursos. De esta manera,
desde tiempos prehistéricos todas las acciones humanas encaminadas a la
satisfaccion de las necesidades béasicas como alimentacién, proteccidon o
construccion de albergues implican formas mas o menos complejas de actividad

administrativa.

Aungue existan muchas y muy variadas definiciones de la administracion, por
muchos diferentes autores, el logro de metas a través de las personas mediante la
planificacion y la organizacion es el ndcleo de la mayoria de estas

conceptualizaciones.
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Por ejemplo, segun Marin (2011), se debe diferenciar entra la administracion
de forma genérica como actividad y el proceso administrativo como quehacer
especializado en el contexto de una organizacion. De manera general, administrar es
conjuntar recursos a través de un proceso para lograr objetivos. Segun el mismo
autor, el proceso administrativo en cambio “(...) consiste en planear, organizar, dirigir

y controlar” (Marin, 2011, p. 7).

No obstante la antigiiedad de la actividad administrativa y la milenaria tradicion
de pensamiento administrativo presentes en practicamente todas las culturas, la
conceptualizacion de los componentes de la administracion como disciplina es
sumamente reciente y los principales representantes del desarrollo del pensamiento

administrativo se dividen en escuelas o corrientes administrativas.



La administracion y el proceso administrativo

Figura n.° 3
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Asi, estas definiciones de administracion y de proceso administrativo, como

muchas otras, son resultado de una elaboracion continua de ideas y conceptos sobre

la actividad administrativa, ya que una mejor comprension de todo lo relacionado con

la administracion general y con la administracion de recursos humanos, repercutira

en las organizaciones promoviendo su mejor desempefio y en los trabajadores,

haciéndolos mas eficientes y con mayor satisfaccién por su trabajo.

Entre las corrientes existentes, estan la escuela de administracion por

costumbre, la escuela clasica o escuela de administracion cientifica, la escuela de las

relaciones humanas (o0 escuela

del comportamiento humano), la escuela del

liderazgo, la escuela de administracion de sistemas, la escuela cuantitativa, la
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escuela de la teoria de las decisiones y, la mas reciente, la escuela ecléctica, donde
se reunen elementos de las diferentes escuelas segun la preferencia del autor,
siendo el tema de la eficiencia una de las grandes preocupaciones que mueve a la

mayoria de las escuelas administrativas.

La preocupacion por la eficiencia llevé al nacimiento de la administracion
cientifica. De acuerdo con Taylor y Fayol y para este enfoque, la administracion
consiste en un “Proceso para conseguir que se hagan las cosas con eficiencia y
eficacia, a través de otras personas y junto con ellas” (Robbins y Decenzo, 2012, p.

5).

La definicion anterior sintetiza dos elementos esenciales del pensamiento
administrativo: el concepto de la administraciébn como un proceso, cuyas partes estan
relacionadas y son interdependientes entre si, y la finalidad ultima de todo el

proceso, que es el logro de las metas (eficacia) con la mayor eficiencia posible.

También la escuela de las relaciones humanas se centré en el tema de la
eficiencia. Mas adelante, la teoria neoclasica, la escuela de sistemas y otros
enfoques recientes incorporaron la eficacia como preocupacion, junto con la

eficiencia.
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Cada una de las escuelas administrativas plantea sus propios principios
administrativos, pasos 0 etapas de la administracion, los cuales responden a la

percepcion que cada escuela sustenta acerca de la administracion.

Segun la escuela del proceso administrativo modificado, expuesta por Marin
(2012), y siguiendo a Terry, para el buen funcionamiento de una organizacion se
deben llevar a cabo cinco actividades esenciales, conocidas como el proceso
administrativo. Los administradores y gerentes son los responsables por este
proceso, pero Como proceso en conjunto, involucra a todas las persona de la

organizacion.

El proceso administrativo clasico de Fayol incluye planificar, organizar,
ejecutar y evaluar. El proceso modificado abarca la funcion gerencial misma de
direccion dentro del proceso y sustituye la nocion de evaluacion por una mas amplia
de control, de manera que el proceso administrativo modificado queda compuesto de
cinco etapas o fases: planificar, organizar dirigir, ejecutar y controlar, las cuales se

describen brevemente asi:

e Planificar: Es la actividad de definir las metas y crear estrategias para
alcanzar las metas propuestas, tanto a nivel general como planear y coordinar
las actividades que se llevaran a cabo para cumplir los objetivos de forma

particular.
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e Organizar: Se trata de asignar las tareas y responsabilidades de acuerdo a las
capacidades de las personas. Es la estructuraciéon y asignacion de los
recursos materiales y humanos, donde se definen las tareas que se realizaran,
como se haran y quiénes seran los encargados de ejecutarlas. Es en la
actividad de organizacion, donde se desarrolla la funcion de gestion del

recurso humano, entre la cual esta el reclutamiento y la seleccion.

e Dirigir: Significa orientar a los trabajadores en sus actividades, consiste en

guiar y motivar al personal e implica la existencia de una buena comunicacion.

e Controlar: Es la actividad de comparar los resultados obtenidos con las metas
propuestas, con la finalidad de conocer el desempefio de la empresa y, con

ello, establecer las acciones preventivas o correctivas requeridas.

Es en la actividad de control dentro de la cual se desarrolla la evaluacion,
como en el caso de esta investigacion, que se estudia cOmo se recluta y selecciona
el recurso humano requerido por la empresa Pozuelo de Costa Rica. Las variables

presentes en las organizaciones son:

e Proceso decisorio: Determina como se toman y quién toma las decisiones en

la empresa y si estas son centralizadas o descentralizadas.



28

e Sistema de comunicaciones: Establece si la comunicacién en la organizacion

es vertical y descendente u horizontal.

e Relaciones interpersonales: Determina como se relacionan las personas
dentro de la organizacion, el grado de interaccién, si trabajan aisladas o en

equipo.

e Sistemas de recompensas Yy castigos: Establece la manera en que la empresa
motiva a los colaboradores, y si es positiva e incentivadora o restrictiva e

inhibidora.

Es Taylor, en el segundo de sus cuatro principios de la administracion
cientifica, quien indica que la seleccion y desarrollo de los trabajadores (lo que
implica reclutamiento, selecciéon e induccion) es la clave de la eficiencia de la

empresa.

2.2.2 Administraciéon de recursos humanos y gestion del talento

Como se mencion6 anteriormente, el proceso de la administracion tiene diferentes

componentes o etapas y es en el componente de la organizacion donde se ubica la

gestion de los recursos humanos.
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Modernamente, el concepto de recursos humanos ha evolucionado en las
nociones de capital humano y de talento humano, para manifestar un creciente
revaloracion de la forma en que se observa a las personas, su potencial, sus
capacidades y sus aportes y valor para la organizacion, por tal motivo, mas que de
administracion de recursos humanos, se trata ahora de una gestion de personas o de

gestion del talento.

De alli que algunas unidades de empresas e instituciones han cambiado sus
nomenclaturas para ajustarse a los cambios de las corrientes relacionadas con la
administracion de las personas en la empresa. Al respecto, Chiavenato (2009) dice
que “Administrar personas significa tratar con personas que participan en
organizaciones; mas que esto, significa administrar los demas recursos con las
personas. Por lo tanto, organizaciones y personas son la base fundamental de la

ARH” (p. 7).

En la tradicional concepcion de recursos humanos, este es definido como
todos los colaboradores de la organizacion, quienes representan el medio para que
la organizacion alcance sus objetivos y cumpla sus misiones. Las organizaciones
para llevar a cabo sus funciones y lograr las metas establecidas, disponen de
recursos financieros, mercadologicos y humanos, por lo que la administracion de
recursos humanos se encarga de todo lo relacionado con la provision, preparacion,

desarrollo y mantenimiento de personal dentro de una organizacion.
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La funcion de administrar estos recursos se asigna a un departamento
especializado del cual dice Caldas, Lacalle y Carrién (2011) que “es aquel que dirige,
organiza, coordina, retribuye y estudia las actividades de los trabajadores de una

empresa” (p. 11).

Esta es una definicion clasica del departamento de recursos humanos, que sin
embargo debe matizarse, pues si bien este departamento realiza muchas tareas
relacionadas con el personal; la direccién, la organizacion y la coordinacién del
personal no son exactamente tareas que este departamento lleva a cabo en la
practica, debido a que en realidad los colaboradores estdn en manos de los

diferentes gerentes, directores y jefaturas de las empresas.

Por otra parte, desde la moderna perspectiva de la gestion moderna de
personas, el concepto adecuado es el de gestion de talento humano, al identificarse
que la perspectiva de considerar a las personas como simples recursos de la
empresa es muy limitada y ya no responde a las necesidades de la sociedad ni de

las empresas.

Segun Chiavenato (2009), los aspectos fundamentales de la gestibn moderna
de las personas se basan en tres principios:
v’ “Son seres humanos.
v Son activadores inteligentes de los recursos organizacionales.

v' Socios de la organizacién” (p. 8).
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Por lo tanto, todo esfuerzo por evaluar objetivamente la idoneidad o
pertinencia de un proceso de reclutamiento y seleccidbn de personas para una
empresa como en el caso de la investigacidon que se desarrolla sobre la empresa
Pozuelo, comienza con la necesidad de evaluar si se ha superado la concepcién
limitada de recursos humanos y si se ha ampliado hacia el concepto de gestion de

personas y gestion de talento humano.

2.2.3 Los objetivos de la administracion de recursos humanos

Los objetivos son los resultados esperados del esfuerzo de la organizacion y, en el
caso de la administracion de recursos humanos, derivan de las metas propuestas por
la empresa. Pueden dividirse en cuatro tipos: sociales, corporativos, funcionales y

personales:

Los objetivos sociales se basan en principios éticos y socialmente
responsables, como proporcionar a la sociedad fuentes de empleo dignas en las
cuales las personas puedan desarrollarse. Cuando los objetivos de la empresa y los
grupos sociales no coinciden, se generan inconvenientes como, por ejemplo, cuando

los miembros del grupo se resisten al cambio.

Los objetivos corporativos, basados en el servir a las personas y proveer a la
organizacion del personal idéneo para que cumplir con los objetivos

organizacionales.
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Los objetivos funcionales, que consisten en mantener la cantidad requerida de
recursos, de acuerdo con las necesidades de la organizacion, para no incurrir en un

desperdicio 0 exceso de recursos.

Por dltimo, se encuentran los objetivos personales, donde se espera que los
objetivos individuales de los integrantes de la empresa coincidan con esta, con el
propésito de que la organizacion se constituya como un medio para que los

colaboradores logren sus objetivos personales.

La administracion de recursos humanos debe tomar en cuenta que para
motivar, mantener y retener los colaboradores, es necesario satisfacer las
necesidades individuales de estos, de lo contrario puede darse una reduccion en el

desempeiio o un aumento en las renuncias.

2.2.4 Planificacién de recursos humanos

Es el proceso de anticipar y prevenir el movimiento de personas hacia el interior de la
organizaciéon y permite situar la cantidad de personal calificado en el puesto
adecuado. El objetivo de la planificacién es proveer a la empresa no solo la cantidad
de personal que se requiere, sino también que este cumpla con los requisitos
solicitados en cada puesto; asimismo, promocionar al personal un mejorar el clima

organizacional, motivar el recurso humano, entre otros.
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Para Gomez (2014), la planificacién estratégica de recursos humanos es “El
proceso de formulacion de estrategias de Recursos Humanos y el establecimiento de

programas o tacticas para implantarlas” (p. 26).

El recurso humano establece la diferencia entre una empresa y otra, por tal
motivo el departamento de recursos humanos es el encargado de proporcionar a la

empresa el recurso humano necesario para el alcance los objetivos organizacionales.

Por medio de la planificacion de personal, la empresa toma las decisiones
para el establecimiento de las politicas de empleo, capacitacion, promociéon de los
trabajadores y sustitucién y, a la vez, prevé los cambios que puedan darse en lo
interno de la empresa por los constantes cambios que surgen en el entorno y para

los que la empresa debe estar preparada para administrarlos en beneficio de ella.

Segun Chiavenato (2009):

Planeacion de personal. La planeacion de personal es el proceso de decision
respecto a los recursos humanos necesarios para alcanzar los objetivos
organizacionales en determinado tiempo. Se trata de anticipar cual es la
fuerza de trabajo y los talentos humanos necesarios para la realizacion de la
actividad organizacional futura. La planeacion de personal no siempre es
responsabilidad del departamento de personal de la organizacion. El problema

de anticipar la cantidad y calidad de personas necesarias para la organizacion
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es extremadamente importante. En la mayoria de las empresas industriales, la
planeaciéon de la llamada ‘mano de obra directa’ (personal pagado por hora
directamente relacionado con la produccion industrial y ubicado en el nivel
operativo) a corto plazo la hace el departamento responsable de la planeacion
y control de la produccién (PCP). Para programar la produccion, la PCP la
divide, I6gicamente, en programacion de maquinas y equipo, programacion de
materiales y programacion de MOD (mano de obra directamente involucrada
en la produccion) necesarios para satisfacer los programas de produccién (p.

152).

Cuando la empresa planifica sus recursos humanos, establece la direccion de
la empresa; analiza las diferentes alternativas, facilita la toma de decisiones y supone
mayores beneficios, minimizando los riesgos. Esté orientada al logro de los objetivos
organizacionales, al ayudar a la empresa a tomar decisiones sobre los recursos y

politicas.

Desarrollar el potencial de los colaboradores es parte del compromiso de
recursos humanos, por lo que el departamento debera convertir las estrategias
organizacionales en una de sus prioridades. La planeacién de recursos humanos
ayuda a conocer la cantidad de personal que necesita la organizacion para cumplir

con las metas y, con ello, garantizar el uso eficaz de los recursos.
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2.2.5 Reclutamiento

En el proceso de reclutamiento, se buscan las personas que pueden unirse a la
organizacion y se les proporciona a los candidatos la informacion correspondiente a
lo que requiere el puesto vacante, asi como las oportunidades de carrera profesional

gue la organizacion puede ofrecerles.

Para Bohlander y Snell (2008), “el reclutamiento es el proceso para localizar a
las personas que podrian unirse a una organizacion y animarlos a solicitar las
vacantes de trabajo disponibles o esperadas” (p. 180). Esta definicibn destaca la
tarea de busqueda implicada en el reclutamiento. Se trata de buscar y encontrar

personas para llenar vacantes en la empresa.

Por su parte, para Chiavenato (2009), el reclutamiento se define como: “(...)
el conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién” (p.

208).

Para este autor es clave el elemento de atraccion selectiva, es decir, atraera a
las personas que poseen las aptitudes necesarias para satisfacer los requerimientos

de los diferentes cargos de la empresa.
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Por medio del proceso de reclutamiento, la empresa busca personas que
cumplan los requisitos para cubrir una vacante, por lo que se proporciona a los
candidatos la informacion correspondiente a lo que requiere el puesto, asi como las

oportunidades de carrera profesional que la organizacién puede ofrecerles.

En organizaciones que poseen una cantidad de colaboradores grande y existe
un departamento de recursos humanos, el encargado de reclutar personal es dicho
departamento, no asi en organizaciones pequefias donde la tarea la asumen los

gerentes y/o los supervisores.

Cabe mencionar que los encargados de llevar a cabo el proceso de
reclutamiento en la organizacion, influyen en aumentar el interés de las personas en
ocupar una vacante, ya que tienen la oportunidad de incrementar el atractivo del
puesto que se espera cubrir, ofreciendo al postulante una presentacion realista del

puesto.

En general, el procedimiento de reclutamiento inicia con la solicitud de
necesidad de personal por parte del jefe del departamento en la que requiere
cubrirse la vacante y finaliza cuando se obtienen las solicitudes de empleo de las

personas que reunen los requisitos necesarios para ocupar el puesto vacante.

Primeramente, el supervisor del area en el cual se necesita cubrir la vacante

elabora la solicitud de personal, la cual debe contener el nombre del puesto, el
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salario, el nUumero de personas que requiere contratarse, las funciones, los requisitos,
la fecha en que necesita cubrir la plaza, que, ademas, debe contener la firma del

solicitante y la aprobacién de la jefatura correspondiente.

Seguidamente, le corresponde al departamento de recursos humanos analizar
la fuente de reclutamiento que se utilizara y los curriculos. Cabe mencionar que si la
empresa no cuenta con un departamento de recursos humanos, el proceso lo efectda

el personal que la administracion asigne.

Para determinar la efectividad en el proceso de reclutamiento, se utiliza el
indice de resultados que consiste en establecer el porcentaje de candidatos que se
obtiene en cada fuente de reclutamiento y asi la empresa conozca cuél fuente resulta

mas efectiva.

Una manera de lograr mayor efectividad en el puesto es hacer una

presentacion realista de este, que consiste en informar todos los aspectos relevantes

del mismo, donde el trabajador se sienta satisfecho.

De acuerdo con Chiavenato (2009):

El reclutamiento es interno cuando, al haber una determinada vacante, la

empresa trata de llenarla mediante el reacomodo de sus empleados, los
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cuales pueden ser promovidos (movimiento vertical) o transferidos
(movimiento horizontal) o transferidos con promocion (movimiento diagonal).
Asi, el reclutamiento interno puede implicar:
* Transferencia de personal.
* Promocién de personal.
* Transferencia con promocion de personal.
* Programas de desatrrollo de personal.

* Planes de carrera para el personal (p. 158).

El reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacion e
integracion entre el departamento de reclutamiento y los demés departamentos de la
empresa, e involucra varios sistemas y bancos de datos. Muchas organizaciones

utilizan bancos de talentos y personas capacitadas para el reclutamiento interno.

2.2.5.1 Reclutamiento interno

Segun las fuentes, el reclutamiento puede ser interno o externo. La concepcién
dominante es que en primera instancia el reclutamiento interno presenta mayores
ventajas para las organizaciones. Al respecto, Alles (2012) indica que “Un enfoque
sano de la funcién de Recursos Humanos es buscar primero dentro de la misma

institucion a los posibles candidatos” (p. 139).

El reclutamiento interno consiste en promover a los colaboradores cuando el
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desempeiio de estos es eficiente y se intenta motivar al personal, con lo cual aparte
de ser una soluciébn de bajo costo, brinda una oportunidad de crecimiento al
colaborador. Se presenta cuando ante la existencia de una vacante, la empresa
intenta llenarla mediante la reubicacion de los colaboradores. El reclutamiento interno

implica:

eMovimiento horizontal de personal (traslados).
eMovimiento vertical (ascensos).

eMovimiento diagonal (traslados con ascenso).
eProgramas de desarrollo de personal.

ePlanes de carrera.

Las organizaciones que deciden cubrir las vacantes mediante el reclutamiento
interno se basan en datos e informaciones relacionadas con las pruebas de seleccién
aplicadas al colaborador en su ingreso a la empresa, la comparacion del puesto que
ocupa en la actualidad el trabajador y al que se considera puede ocupar, asi como
las capacitaciones a las que ha asistido y las calificaciones obtenidas en la

evaluacién del desempefio.

Entre las ventajas del reclutamiento interno, se encuentran:

e La informacion de los candidatos con la que cuenta la empresa, posee mayor

confiabilidad para efectuar el andlisis de los posibles candidatos.
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e Constituye una forma para incentivar a los trabajadores para que su
desemperio en la organizacion sea eficiente.

e Es una fuente de bajo costo econémico para la empresa, porque no tiene que
gastar en la publicacion de anuncios o la contratacion de empresas externas
gue realicen el proceso de reclutamiento.

e La identificacion de posibles candidatos por ocupar un puesto vacante en la

empresa se realiza de manera rapida.

Sin embargo, y pese a las ventajas que proporciona el reclutamiento interno

en la organizacion, algunas desventajas son las siguientes:

e Puede originar conflictos de intereses entre el personal de la organizacion.

e Obstaculiza el ingreso de personas externas a la empresa que aporten ideas
nuevas para hacer el trabajo.

e Puede ocasionar errores, al pensar que un trabajador que se desempefia
eficientemente en el puesto que ocupa en la actualidad, lo haga de igual

manera en otro.

2.2.5.1.1 Medios de reclutamiento interno

Cuando se habla de los medios utilizados en la organizacion para reclutar personal

interno, se hace referencia a los canales empleados para encontrar dentro de la

empresa posibles candidatos para ocupar los puestos vacantes. Tarazona (2014)
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sefala que “Los medios de reclutamiento son las diferentes formas o conductos que
se utilizaran para enviar el mensaje y atraer los candidatos hacia la organizacion” (p.

152).

2.2.5.2 Reclutamiento externo

Chiavenato (2009) explica que “El reclutamiento es externo cuando se dirige a
candidatos, reales o potenciales, disponibles o empleados en otras empresas, su

consecuencia es una entrada de recursos humanos” (p. 156).

Por otra parte, el reclutamiento externo se presenta cuando la organizacion
pretende cubrir una vacante con personas ajenas a la empresa, quienes son atraidas

por las fuentes de reclutamiento utilizadas por la organizaciéon para ese fin.

Cuando la empresa realiza un reclutamiento externo, puede utilizar una o mas
técnicas de reclutamiento como, por ejemplo, los curriculos recibidos en la empresa,
referencias de colaboradores, anuncios en la prensa, contactos con otras empresas y

bolsas de empleo en instituciones educativas.

Entre las ventajas que brinda a la empresa el efectuar un reclutamiento externo,

se encuentran:
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e Personal nuevo, que puede aportar ideas novedosas a la organizacion para
hacer las actividades de mejor manera y alcanzar en menor tiempo los
objetivos propuestos.

e Renueva el recurso humano de la organizacion.

e Aprovechar el conocimiento que han obtenido los candidatos a lo largo de su

experiencia en otras empresas.

Asimismo, cuando la empresa decide buscar candidatos en el exterior,

conlleva a que se presenten algunas desventajas, entre las que estan:

e Algunas veces requiere mayor tiempo seleccionando la fuente de
reclutamiento y preseleccionando los candidatos.

e Representa un mayor costo a la empresa ya que, segun la fuente que se
utilice, puede implicar un desembolso econémico considerable por parte de la
organizacién, asi como un aumento en los gastos operacionales.

e Genera sentimientos de rencor en los colaboradores al considerar que existen
barreras creadas en la misma organizacién que imposibilitan su desarrollo

profesional.

2.25.21 Fuentes de reclutamiento externo

Las fuentes de reclutamiento externo buscan personal fuera de la organizacion para

que cubra un puesto vacante y varian segun el tipo de puesto que se contratar;
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entre ellas se encuentran: prensa escrita, curriculos recibidos en la empresa,

reclutamiento en internet, referencias de empleados e instituciones educativas.

Chiavenato (2009) sefiala:

El reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de fuera.
Cuando hay una vacante, la organizacion trata de cubrirla con personas
extrafas, es decir, con candidatos externos atraidos mediante las técnicas de
reclutamiento. El reclutamiento externo incide sobre candidatos reales o
potenciales, disponibles o empleados en otras organizaciones y puede
involucrar una o mas de las técnicas de reclutamiento siguientes:

* Archivos de candidatos que se hayan presentado espontaneamente o
en reclutamientos anteriores. «* Recomendacion de candidatos por parte de los
empleados de la empresa. * Carteles o anuncios en la puerta de la empresa.
Contactos con sindicados o0 asociaciones de profesionales. « Contactos con
universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes, instituciones
académicas y centros de vinculaciébn empresa-escuela. « Conferencias y ferias
de empleo en universidades y escuelas. « Convenios con otras empresas que
actian en el mismo mercado, en términos de cooperacion mutua. * Anuncios
en periddicos y revistas. * Viajes de reclutamiento en otras localidades. -

Reclutamiento en linea (on line) a través de la internet (p. 160).
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2.2.5.3 Fuentes de reclutamiento mixto

En la préactica, las empresas no hacen solo reclutamiento interno o externo; ambos
se complementan. Al hacer un reclutamiento interno el individuo que se desplaza a la
posicion vacante necesita que se cubra su posicidon actual. Si es sustituido por otro
empleado, este otro desplazamiento produce, a su vez, una vacante que necesita ser

ocupada.

Asi, en algun punto de la organizacién surge siempre una plaza que debera
ser llenada mediante reclutamiento externo, a menos que se cancele. Por otro lado,
siempre que se hace reclutamiento externo, al nuevo empleado se le debe ofrecer
algun desafio, oportunidad y horizonte bajo pena de que busque desafios y

oportunidades en otra organizacion que le parezca mejor.

En relacién con el tema, Chiavenato (2009) explica:

Debido a las ventajas y desventajas de los reclutamientos interno y externo, la
mayoria de las empresas han preferido una solucién ecléctica: el
reclutamiento mixto, es decir, aquel que emplea tanto fuentes internas como
externas de recursos humanos. El reclutamiento mixto se puede abordar con
tres procesos alternativos:

a) Inicialmente reclutamiento externo, seguido de reclutamiento

interno, en caso de que el primero no dé los resultados deseados. La
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empresa estara mas interesada en la entrada de recursos humanos que
en su transformacion, es decir, la empresa necesita a corto plazo
personal calificado y necesita importarlo del ambiente externo. Al no
encontrar candidatos externos de la altura deseada, echa mano de su
propio personal, sin considerar en un principio los criterios de la
calificacion deseada.

b) Inicialmente reclutamiento interno, seguido de reclutamiento
externo, en caso de no obtener los resultados deseados. La empresa
da prioridad a sus empleados en la disputa de las oportunidades
existentes. No encontrando candidatos internos de la altura deseada,
opta por el reclutamiento externo.

c) Reclutamiento externo e interno concomitantemente. Es el
caso en el que la empresa esta preocupada por llenar la vacante
existente ya sea por medio de input (entradas) o mediante
transformaciones de los recursos humanos. Una buena politica de
personal da preferencia a los candidatos internos que a los externos, en
caso de igualdad de condiciones entre ellos. Con esto, la empresa se
asegura de no estar descapitalizando sus recursos humanos, al mismo
tiempo que crea condiciones de saludable competencia profesional (p.

165).
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2.2.6 Seleccion de personal

Segun diferentes autores, la seleccion del personal es un proceso critico dentro de
las empresas. Como se explico, por ejemplo, para Chianvenato (2012) la seleccion
de personas funciona como un filtro que permite que solo algunas personas puedan
ingresar en la organizacion: las que presenten las caracteristicas deseadas por esta.
Por otra parte, Bohlander y Snell (2008) la definen como “El proceso en el cual se
elige a las personas que tienen las calificaciones pertinentes para cubrir vacantes de

puestos existentes o planeados” (p. 244).

La importancia de esta labor de filtrado y eleccion reside en que las
organizaciones tienen éxito o fracasan de acuerdo con el talento de sus
colaboradores, por lo que los gerentes influyen de manera directa en dicho éxito
mediante las personas que contratan. La efectividad en la seleccion del personal de
la organizacién coloca las bases de la excelencia y minimiza los inconvenientes que

surgen en el camino que emprenden las organizaciones para alcanzar el éxito.

Para iniciar el proceso de seleccién, se recomienda hacerlo con el andlisis de
puestos, el cual mediante las especificaciones del puesto orienta a identificar las
competencias que debe poseer el candidato, entre las que pueden mencionarse el
conocimiento, las habilidades y las capacidades. Una vez identificadas las

competencias, los encargados de ejecutar el proceso utilizan las técnicas de



47

seleccién como las pruebas de empleo, verificacion de referencias, entrevistas, entre

otras.

Para algunas organizaciones es prioridad encontrar el personal que cumpla
con los requerimientos establecidos por la empresa, para otras seleccionar a las
personas que coincidan con la cultura de esta, por lo que en ocasiones aunque el
trabajador posea los conocimientos y habilidades requeridas, los gerentes lo dejan ir,
al no adaptarse a la organizacién. De aca se desprende la importancia de que los
colaboradores de recursos humanos, sobre todo los encargados del proceso de
seleccion, conozcan a fondo los puestos y las competencias que se requieren en

ellos.

2.2.6.1 Los medios de seleccion de personal

Chiavenato (2009) explica en cuanto al tema:

Comunmente, se escoge mas de una técnica de seleccion para cada caso.
Cada técnica auxilia a las otras al proporcionar un amplio conjunto de
informacion sobre el candidato. Una vez elegidas deben representar el mejor
predictor para el desempefio futuro del puesto. Se le da el nombre de predictor
a la caracteristica que una técnica de seleccion debe tener con objeto de
predecir el comportamiento del candidato en funciéon de los resultados que

obtuvo cuando fue sometido a esa técnica. La validez predictiva de un examen
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se determina al aplicarlo a una muestra de candidatos, que una vez admitidos
son evaluados respecto al desempefio en sus puestos: los resultados de la
evaluacion del desempefio y del examen de seleccion deben estar
positivamente correlacionados. Obviamente, cuando se habla de ciencias
humanas, el margen de error es bastante mayor que cuando se trata de
ciencias fisicas.

Los medios de seleccion del personal incluyen las entrevistas de varios
tipos, con diferentes interesados en la seleccion, las pruebas de aptitud, como
en el caso de la empresa Pozuelo que incluyen pruebas de motricidad fina
para los operarios de planta. Estdn ademas pruebas técnicas y test de tipo
psicométrico. Los medios de seleccidn van a variar segun se trate de personal
de poca calificacion de tipo operativo 0 si se trata de personal técnico, de

personal administrativo o si se trata de ejecutivos (p. 177).

Finalmente se realiza la verificacion de referencias, de atestados académicos
y profesionales y experiencias, con todo lo cual se llegara a una decision final de

aceptacion o rechazo de la persona espirante.

2.2.6.1.1 El perfil del puesto

En conjunto, el reclutamiento y la seleccion de personal inician con los
requerimientos de las diferentes jefaturas respecto a personas con talentos y

condiciones especificas que satisfagan puestos que han quedado vacios.
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Chiavenato (2009) se refiere al perfil de puesto de la siguiente manera:

Pero la forma de asegurar una seleccion acertada parte del conocimiento
objetivo de cuales son las necesidades que desea satisfacer la jefatura
solicitante, por lo que existen varios elementos orientados a facilitar este
conocimiento. El dialogo con la jefatura y la elaboracion del perfil del puesto

son parte de esos elementos (p.154).

2.1.6.1.2 La entrevista

Una vez disponibles las solicitudes de empleo obtenidas por el proceso de
reclutamiento, inicia la seleccion de estas mediante la entrevista inicial. La entrevista
es un método por medio el cual se recolecta informacion relevante del postulante en

ocupar un puesto vacante en la organizacion.

Comunmente, se emplea cuando los solicitantes han aprobado las pruebas de
seleccion y se ha realizado la verificacion de referencias. Su interés se debe a que a
partir de esta pretende obtenerse informacion adicional que indique si la persona

esta dispuesta a trabajar y puede adaptarse a la organizacion.

En relacion con lo expuesto, Chiavenato (2009) indica:
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(...) la técnica de seleccion mas utilizada en las grandes, medianas y pequefas
empresas. A pesar de carecer de bases cientificas y de considerarse como la
técnica de seleccion mas imprecisa y subjetiva, es la que mayor influencia tiene
en la decision final respecto al candidato. La entrevista personal tiene otras
aplicaciones, como en el filtro inicial en el reclutamiento, en la seleccién de
personal, en la asesoria y orientacion profesional, en la evaluacion del
desempeiio, en la separacion, etc. En todas estas situaciones, se debe
entrevistar con habilidad y tacto, a fin de que se produzcan los resultados
esperados. A pesar de todo, la entrevista es el método mas empleado en la
seleccion de personal, esta preferencia existe a pesar de la subjetividad e
imprecision de la entrevista. En realidad, una entrevista es un proceso de
comunicacién entre dos o mas personas que interactian. Por un lado el
entrevistador o entrevistadores y, por el otro, el entrevistado o entrevistados (p.

169).

Se recomienda que antes de elaborar la entrevista, se desarrolle un perfil
laboral basado en la descripcion y especificacion del puesto, junto con una lista de
control para la entrevista que permita comparar el curriculo del solicitante con los
requisitos del puesto, elaborar preguntas con las cualidades que debe poseer el
aspirante al puesto, contar con un plan en el que se presente el puesto, la
informacion general de la empresa e informacion del area en la cual requiere cubrirse

la vacante, asi como obtener informacion del comportamiento pasado del solicitante.
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Las preguntas que se elaboren deben estar relacionadas con la experiencia del
candidato en los trabajos anteriores, su historial académico y la habilidad que posea
para vincularse con otras personas. Asimismo, durante la entrevista, pueden
observarse las cualidades personales del candidato como la presentacién personal,
la facilidad de expresion, ademas de que permite percibir el grado en el cual la

persona puede adaptarse a la cultura de la organizacion.

2.2.6.1.3 Las pruebas de habilidad técnicas

Estas pruebas se relacionan con las tareas especificas. En general son pruebas de
manipulacion de los elementos productivos o de equipos involucrados en las

operaciones.

2.2.6.1.4 Las pruebas psicométricas

Se trata de pruebas de agilidad mental, resolucién de problemas, trabajo a presion,
medicion de habilidades cognitivas, memoria, observacion, perspectiva y también
test de personalidad, para determinar las habilidades sociales involucradas en
trabajo en le empresa, capacidad de trabajo en equipo, trabajo a presién toma de
decisiones; todo segun los requerimientos definidos en el perfil que debe ser llenado

para el puesto.
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2.2.7 Criterios y estandares de evaluacion del proceso de reclutamiento y

seleccion de recursos humanos

La evaluacion del proceso de reclutamiento y seleccion que actualmente se ejecuta
en la Compafia de Galletas Pozuelo D.C.R se orienta a identificar las oportunidades

de mejora de dicho proceso que contribuyan a hacerlo mas eficiente y eficaz.

Sin embargo, para analizar y evaluar el proceso de reclutamiento y seleccion
del personal que efectda la Unidad de Recursos Humanos de la empresa Pozuelo
DCR.S.A, lo primero que se necesita después de una verificacion y descripcion de
los pasos que incluye este proceso es definir como se evaluara, cuéles son los
aspectos generales y especificos los criterios, los estandares, los ejecutores, los
resultados y el tipo de proceso mismo. Ademas, una vez definidos los criterios,
deben establecerse los respectivos indicadores sobre los cuales se llevara a cabo la

medicion empirica del criterio.

2.2.7.1 Criterios

A partir del objetivo general de la investigacion surgen dos criterios ineludibles de
valuacion que son la eficiencia y la eficacia, partiendo de una informacion preliminar
segun la cual “el area de atraccion de talento ha surgido la necesidad de evaluar su
actual proceso ya que les preocupa que este no se esté moviendo al ritmo que la

compaiiia exige y que no esté ajustado a los demandas de los mejores talentos”. En
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esta informacién preliminar, se cuestiona la eficacia del proceso en cuanto a cumplir

con su cometido de proveer el talento necesario.

Y con relacion a la otra informacion preliminar, es decir: “(...) hoy en promedio
un proceso ronda entre los 35 y 40 dias, por lo cual se considera que deben existir
oportunidades de mejora que ayuden a que el proceso sea mas eficiente y eficaz”, se
cuestiona la eficiencia, medida en términos de tiempo y agilidad para responder con
el cometido del proceso de efectuar la provision del talento humano requerido por la

empresa.

Asi, el criterio uno seria eficiencia, entendida y definida conceptualmente
como el menor plazo posible para llenar una plaza. En relacion con los indicadores
respectivos del criterio, la eficiencia se mediria en nimero de dias actuales vs el
namero de dias ideal para proveer el recurso humano, y la mayor cercania o lejania
de un modelo estandar en el tema, segun algin autor reconocido, o bien en
empresas consideradas exitosas en la materia de reclutamiento y con actividades

industriales similares.

El criterio dos de evaluacion del proceso seria la eficacia, entendida como el
grado de certeza aceptable de que el personal seleccionado que se obtuvo para
llenar los puestos fue el mejor posible. En cuanto a los indicadores de la eficacia, se

trataria del numero de selecciones realizadas sobre el total solicitados y el nUmero
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de selecciones con resultados satisfactorios en cuanto al niumero de personas

seleccionadas en un plazo x.

Cabe sefalar que la eficiencia y la eficacia del reclutamiento y la eficiencia y
eficacia de la seleccion deben realizarse por separado y conceptualizadas de forma
diferenciada. En el reclutamiento la eficacia se mide en términos de cuantos
individuos llegaron finalmente a la fase de la seleccion, pero la seleccion tiene como
medida de eficacia, entre otras, cuantos requerimientos de personal ha logrado

satisfacer.

El criterio tres serian las necesidades estratégicas de la Compaiiia y del grupo
al que pertenece, debido a que el proceso debe estar alineado y enterado de lo que
busca la empresa en sus objetivos a corto, media y largo plazo y velar porque las

nuevas incorporaciones de personal se ajusten a estas necesidades.

Esta preocupacion se plantea como: ¢El proceso actual estd alineado y
enterado de lo que busca la empresa en sus objetivos a corto, media y largo plazo y
velar porque las nuevas incorporaciones de personal se ajusten a las necesidades de

esta?

De alli que el criterio seria el grado de alineamiento del proceso de

reclutamiento con lo que busca la empresa en sus objetivos a corto, media y largo
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plazo y velar porque las nuevas incorporaciones de personal se ajusten a las

necesidades de esta.

Los indicadores correspondientes de alineamiento serian el uso de los
objetivos a corto, media y largo plazo para definir los perfiles de los puestos que se
deben llenar y, segundo, si existen mecanismos de seguimiento para velar porque

las nuevas incorporaciones de personal se ajusten a las necesidades de la empresa.

Un cuarto criterio aplicable en la evaluacion seria el grado de actualizacién del
proceso relacionado a las tendencias de reclutamiento y seleccion actuales. Es decir,
segun lo expresa el objetivo especifico 4, se trata de establecer las diferencias del
proceso de reclutamiento y seleccidén que se aplica actualmente en la Compainiia, con
los tipos de reclutamiento y seleccion que se estan aplicando a partir de las

tendencias actuales de atraccién, incorporacion y retencién del talento humano.

Un ejemplo de adaptacion a las tendencias actuales es el cambio del concepto
de recursos humanos por el de gestion de personas o el de gestién del talento

humano.
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2.2.7.2 Estandares para evaluar el proceso de reclutamiento y seleccion

En atencion a lo que plantea la literatura relacionada con el tema, para la respuesta a
la pregunta: ¢Contra qué estandares o contra cual modelo 6ptimo se evalla este

proceso de reclutamiento y seleccion?, se puede recurrir a Chiavenato (2009).

Este autor indica que el desafio principal del reclutamiento es agregar valor a
la organizacion y a las personas. De alli que el reclutamiento se reconoce como un

proceso critico en el desempefio exitoso de la organizacion.

2.2.7.2.1 Estandares evaluacioén del reclutamiento

Para la evaluacion del reclutamiento, Chiavenato (2009) propone un enfoque de
evaluacion cuantitativo partiendo del hecho de que la funcién del reclutamiento es

atraer candidatos que puedan ser sometidos al proceso de seleccion.

Chiavenato (2009) sugiere varios tipos de criterios cuantitativos, entre los
cuales estan criterios de evaluacion global del proceso, criterios de evaluacion

orientados al reclutador y criterios de evaluacion orientados al método.
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2.2.7.2.2 Estandares evaluacion de la seleccién

Para la evaluacion de la seleccion, Chiavenato (2009) ofrece diferentes modos de
medir la eficacia y la eficiencia. También se pueden evaluar de forma diferenciada los

resultados (eficacia), el procedimiento (eficiencia), los métodos y al seleccionador.



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO



56

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

No todas las investigaciones son iguales, ya que se diferencian por muchas razones,
comenzando por el objeto de estudio. Ademas, existen distintas formas de
clasificacion de las investigaciones: segun el enfoque, la profundidad, el tiempo de la
medicion, el uso que se hace del conocimiento obtenido, el grado de manipulacion de

las variables y el fundamento epistemoldgico y filoséfico del cual se parte.

Asi, por ejemplo, una investigacion es de tipo o caracter descriptivo de
acuerdo con su grado de profundizacion en el tema, es transversal si se hace una
sola medicién en el tiempo y a la vez es aplicada segun la finalidad o el uso que se
hace del conocimiento cuando se utilizan los resultados para dar recomendaciones

de mejora o resolver algun problema.

3.1.1 Tipo de enfoque de la investigacion y paradigma

En relacion con los enfoques, Hernandez et al. (2010) sefialan que existen tres, los
cuales son cualitativo, cuantitativo y mixto. El enfoque es determinado por los
aspectos del objeto de estudio en los que el investigador decide centrar su atencién y

dirigir su analisis.

Si son caracteristicas susceptibles de medicibn numérica, el enfoque es

cuantitativo; pero si son aspectos que deben ser analizados a la luz de una teoria, el
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enfoque es cualitativo. Y si se analizan aspectos cuantitativos y teoricos, es un

enfoque mixto.

Pazos y Gutiérrez (2012) se refieren en cuanto al tema:

La ciencia ha desarrollado la investigacion desde diferentes corrientes y
enfoques, asi como ‘encuadres paradigmaticos’. Sin embargo, el enfoque
cuantitativo y el cualitativo prevalecen desde inicios del siglo XX, tienen
caracteristicas particulares y funcionan de modos diferentes; aunque también
hay investigaciones con enfoque mixto, pues ambos pueden ser
complementarios en algunos estudios.

El enfoque cuantitativo: una investigacion cuantitativa mide las
caracteristicas o condiciones (variables) incluidas en ésta, por medio de
encuestas de preguntas cerradas; luego de la recoleccién de datos, los cuales
son transformados en valores numéricos y analizados con técnicas
estadisticas; por lo eso, se le considera absolutamente objetivo. Se halla
relacionada con los disefios metodoldgicos de retrospectivo y prospectivo;
transversal y longitudinal; descriptivo, analitico y experimental.

El enfoque cualitativo: ha sido muy utilizado especialmente para las
disciplinas sociales, pues se halla impregnado del matiz de subjetividad de los
participantes, porque los datos se hallan influenciados por su experiencia y
prioridades. Se observa los actores de la muestra y se describen sin medicion

numerica, para realizar un analisis partiendo del ‘patron cultural’ para saber
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¢,Colmo piensa un grupo?, ¢(Como se desenvuelve? ¢Cuéles conductas y
actitudes tiene? Se suele recoger los datos por medio de entrevistas abiertas,
discusion de grupos, interaccion con comunidades en ambientes naturales;
también, introspeccion, evaluacion de experiencias personales, inspeccion de

historias de vida, andlisis de discursos, etc. (p. 22).

A partir de lo expuesto, se considera que el enfoque de la presente
investigacion es cualitativo y, debido a esto, la investigacion toma las pruebas y
resultados obtenidos en el proceso de seleccion suministrados por la administracion
referentes a las caracteristicas del proceso y se interpretaran los resultados

obtenidos contrastandolos a la luz de la teoria administrativa vigente en la materia.

3.1.1.1 Enfoque cuantitativo

El enfoque es definido como cuantitativa cuando se:

(...) utiliza la recoleccion y el andlisis de datos para contestar
preguntas de investigacibn 'y probar hipGtesis establecidas
previamente, y confia en la medicibn numérica, el conteo v,
frecuentemente, en el uso de la estadistica para establecer con
exactitud patrones de comportamiento en una poblacion (Barrantes,

2003, p. 57).
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Segun el autor anterior, en las investigaciones de este tipo de enfoque, se
intentan comprobar las hipotesis realizando mediciones de acuerdo a los resultados
numericos, por lo tanto este enfoque recurre frecuentemente al analisis estadistico y

matematico, no siendo el caso de la presente investigacion.

3.1.1.2 Enfoque cualitativo

De acuerdo con Hernandez et al. (2010), la investigacion desde el enfoque cualitativo
“busca comprender su fendmeno de estudio en su ambiente usual es decir como
vive, se comporta y actla el sujeto de estudio; qué piensa; cuéles son sus actitudes,

entre otros aspectos que permiten comprenderlo como un todo” (p. 43).

A la vez, Hernandez et al. (2010) recalcan que los estudios cualitativos se
fundamentan en un proceso inductivo (exploran y describen, y luego generan
perspectivas tedricas). La investigacion cualitativa da profundidad a los datos,
dispersion, riqueza interpretativa, contextualizacion del ambiente o entorno, detalles y

experiencias Unicas.

Con frecuencia se basa en métodos de recolecciéon de datos sin medicién
numerica, como las descripciones y observaciones. Por lo regular, preguntas e
hipotesis surgen como parte del proceso de investigacion y este es flexible, se
mueve entre los eventos e interpretacion, entre las respuestas y el desarrollo de la

teoria.
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Por lo anterior, la investigacion recopilara las apreciaciones personales de los
miembros de la empresa, siendo una herramienta clasificatoria, pero, a su vez, es

subjetiva a partir de las percepciones que tenga la persona de si misma.

3.1.1.3 Enfoque mixto

Sanchez y Vargas (2013) explican que en la investigacion mixta se combinan
métodos cuantitativos y cualitativos, por lo que se caracteriza por su pluralismo

metodoldgico o eclecticismo, que a menudo resulta en la investigacion superior.

Por ello, desde un aspecto filosofico, la investigacion mixta emplea el método
pragmatico y el sistema de la filosofia, es un método incluyente y plural. Sanchez y

Vargas (2013) mencionan:

La meta de la investigacion mixta no es remplazar a la investigacion
cuantitativa ni a la investigacion cualitativa, sino de recurrir a las fortalezas de
ambos tipos de indagacién combinandolas y tratando de minimizar sus
debilidades potenciales. Los métodos de investigacion mixta son también un
intento de legitimar el uso de mdultiples enfoques para responder a las
preguntas de investigacion, en lugar de restringir o limitar las opciones de los

investigadores y asi contrarrestar el dogmatismo (p. 89).
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Por lo tanto, segun lo que expresa el autor anterior, el objetivo de la
investigacion de métodos mixtos es obtener de ambos métodos sus fortalezas y
minimizar sus debilidades. Siendo este enfoque fortalecido con los mejores

beneficios tanto de un enfoque como del otro.

3.1.2 Finalidad

De acuerdo con la finalidad, un estudio puede clasificarse como teorico o aplicado.

3.1.2.1 Investigacion tedrica

Segun Hernandez et al. (2010), la investigacion tedrica: “Es aquella actividad

orientada a la busqueda de nuevos conocimientos y campos de investigacion sin un

fin practico, especifico o inmediato. Su objetivo es crear un cuerpo de conocimientos

tedricos en algun campo de la ciencia” (p. 57).

3.1.2.2 Investigacion aplicada

Su finalidad es la solucién de problemas practicos para transformar las

condiciones de un hecho que nos preocupa. El propésito fundamental no es

aportar al conocimiento teorico.
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Refiere al fin que ella persigue una vez finalizada; es decir remite a los
aportes que dara a la produccion y/o de conocimientos de acciones concretas

para resolver problemas que brindara (Chinchilla y Oviedo, 2016, p. 32).

Con base en estas definiciones, la presente investigacion tiene una finalidad
aplicada, porque se busca una solucion a un problema existente. La empresa en
estudio tiene un procedimiento de reclutamiento y seleccién de personal y necesita
saber como puede mejorarlo, por lo que se analizaran las principales variables que
intervienen hasta evidenciar las oportunidades de mejora que permitan adecuar el

procedimiento a las necesidades de la Compafiia.

3.1.3 Dimensién temporal

En relacion con el tiempo, “(...) existen basicamente dos tipos de investigacion, a
saber; la transversal y la longitudinal (Chinchilla y Oviedo, 2016, p.34). La dimensién
transversal “Estudia aspectos del desarrollo de los sujetos y de temas en un

momento dado” (Barrantes, 2003, p. 64).

Por otra parte, la longitudinal “analiza un tema o el desarrollo de la conducta de
un grupo de sujetos investigados, en diversos y a lo largo del tiempo, a fin de
identificar y comparar los diversos comportamiento del tema o del grupo social

investigado” (Chinchilla y Oviedo, 2016, p. 34).
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De acuerdo a lo mencionado, se pretende realizar una investigacion
transaccional ya que los datos se recolectaran en un Gnico momento en el tiempo,
pues el analisis por efectuar sera para observar en una sola ocasion las variables

de interés.

3.1.4 Marco

En un trabajo de investigacion, el marco hace referencia al ambiente en que se va a

desarrollar. Al respecto, Chinchilla y Oviedo (2016) sefialan:

El marco de investigacion se refiere al tamafio de la investigacion; es decir, a
la magnitud de la investigacion en el contexto de un pais, una organizacion o
un tema. Cuando se dice que la investigacion es mega, es porque se esta
abarcando un gran espacio o tematica; por ejemplo, una investigacion tipo
censo 0 una realizada en toda la empresa o en todo el campo del derecho
laboral.

Lo macro, en cambio, refiere al estudio que se realiza en una parte o
fragmento de lo mega, por ejemplo, un estudio de mercado en una provincia,
una evaluacién del desempefio en un departamento de una empresa, una
evaluacion del desempefio docente en una Regional de Educacion, o, un
analisis juridico en un campo especifico del derecho laboral, por ejemplo,

sobre el salario minimo.
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Finalmente, el marco o espacio micro de la investigacion refiere a una
parte, un elemento, un subtema, un micro-espacio, en donde el investigador

hace su investigacion (p. 32).

Los tres niveles de espacio que abarca esta investigacion son los siguientes:
eMega: Compainiia Galletas Pozuelo Costarricense.
eMacro: Departamento de Recursos Humanos.

eMicro: Proceso de reclutamiento y seleccion.

En cuanto al aspecto micro, se ocupa de uno de los procesos de gestion de
recursos humanos de la empresa, el cual se desarrolla basicamente en un

departamento y localidad especificos de la organizacion.

3.1.5 Caréacter del disefio

Pazos y Gutiérrez (2012) indican que existen diferentes clasificaciones de métodos
de investigacion, sin embargo, los que mas se usan en el area de las ciencias
sociales son exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo; siguiendo el modelo

de Hernandez et al. (2010).

Ninguno de los cuatro tipos es mejor, sin embargo, la mayoria de los estudios
de enfoque cualitativo suele iniciar con los tipos exploratorio y descriptivo. A

continuacion se detalla cada uno:
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Exploratorio: se utiliza cuando existe poca informacion, la documentacion
evidencia que no existen antecedentes acerca del problema investigado; o
bien, lo que hay no es aplicable al contexto en el que se hara, por lo que la
investigacion tiene la finalidad de aportar mas conocimiento. Se selecciona
éste ante: estudios que han sido poco abordados, estudios que se hacen
desde un enfoque nuevo; estudios similares, pero en otro contexto, o bien, un
fendmeno desconocido o novedoso.

Descriptivo: éste se realiza cuando se explora cdmo es una situacion,
fendmeno, objeto o grupo humano y como se manifiesta; tiene la finalidad de
especificar las caracteristicas y propiedades de las situaciones, asi como los
perfiles de los grupos humanos. Se llevan a cabo midiendo, evaluando y
recolectando datos. El investigador se limita a registrar los datos producto de
la observacion y contextualizarlos. Se suele dar, en mayor medida, en el
enfoque cuantitativo. Sin embargo, si el investigador utiliza los datos
recolectados para analizar situaciones, entrelaza el tipo descriptivo con el
correlacional.

Este tipo de estudio puede ofrecer la posibilidad de hacer predicciones,
por ejemplo, los datos de una investigacion arrojan que el 90 % de los
programas de Espafiol de segunda ensefianza se halla orientado hacia la
estética literaria y la composicion, eso permite predecir que el estudiante que
ingresa a la universidad trae debilidades en el area de la redaccion.

Correlacional: este se realiza cuando la literatura deja ver que existe

relacion entre algunas de las caracteristicas o condiciones propias del objeto
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investigado; no se mide la relacibn ni establece la magnitud. Solo se
incursiona en cOmMo se comporta una caracteristica (variable) en tanto se halla
relacionada con otra, de la cual ya se conoce su comportamiento. Tal como: a.
La incorporacion de la mujer de lleno en el mercado laboral occidental a inicios
del S. XX. b. La desintegraciéon de la familia occidental a inicios del S. XX
Conduce a explicar las razones por las cuales se dan determinados
comportamientos y cuanto mayor sea el numero de caracteristicas o
condiciones (variables) correlacionadas, mas completa es la explicacion,
desde el enfoque cuantitativo. Asimismo, cuanto mayor sea el numero de
conceptos involucrados, mejor se entiende la explicacién de una situacion o

fenémeno, desde el enfoque cualitativo (Hernandez et al., 2010, pp. 62-63).

Por lo antes expuesto, la presente investigacion se considera de caracter

descriptivo.

3.2 SUJETOS Y FUENTES DE INFORMACION

En una investigacion los datos provienen de diversas fuentes, que pueden ser
humanas o materiales. Cuando las fuentes son humanas, se les llama fuentes

primarias o sujetos.

Gbomez (2014) sefiala que un sujeto de investigacién es:
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El individuo que asume el papel de investigado en un proyecto cientifico
individual o en colaboraciéon. Es quien se adentra en el conocimiento,
asimilacion, comprension y estudio del objeto de investigacion, y de las
hipotesis que deben ser demostradas y de las invenciones y descubrimientos
que se realizaran para dar soluciones a las necesidades sociales de una

comunidad (p. 9).

El sujeto es una persona fisica que brinda informacién referente a las diversas
variables estudiadas en el proyecto. Los datos obtenidos a partir del sujeto de
investigacion representan una fuente primaria en el proceso que permite calificar y
medir cada variable, ademés son primordiales para conocer las principales

caracteristicas y particularidades del problema abordado.

Cuando los datos que se utilizan son recogidos de fuentes primarias por otros,
se les llama fuentes secundarias. Entre las fuentes secundarias estan los libros, las

tesis e informes de investigaciones, los reportajes y articulos, etc.

Existen fuentes terciarias, que son los resimenes de los trabajos de otros,
como compilaciones, antologias, anuarios, cuadros estadisticos y documentos como
es el caso del Informe del Estado de la Nacién, que reune los trabajos de diferentes

investigadores y los resume.
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3.2.1 Fuentes primarias

La presente investigacion utiliza como fuente primaria a la poblacion de este estudio,
la cual se conforma de los trabajadores del Departamento de Administracion Global

de la sede de Heredia de la empresa Pozuelo.

3.2.2 Fuentes secundarias

En la investigacion se utilizan algunos libros de referencia sobre recursos humanos,

tesis y documentos de la empresa Pozuelo para abordar los diferentes aspectos

tedricos y de datos de la investigacion

3.2.3 Fuentes terciarias

No se usan fuentes terciarias en esta investigacion.

3.3 SELECCION DEL MUESTREO

Para llevar a cabo un muestreo, se cuenta con dos clases: muestreo probabilistico y
muestreo no probabilistico. La empresa Pozuelo de Costa Rica cuenta con un
personal bastante amplio y confiable. Entre los colaboradores actuales, se pueden

contabilizar unos mil cien, que es la totalidad de la poblacién.
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Considerando la gran cantidad de poblacién, el aplicar un instrumento resulta
una tarea compleja, por lo tanto se utiliza un muestreo probabilistico determinado a
partir de una formula estadistica que brinda un porcentaje alto en confianza de un 90

% y un 10 % de error.

El emplear una muestra es una practica aceptable en el proceso de
investigacibn y en este caso la muestra es suficiente si tiene 65 personas

colaboradoras de las diferentes areas de trabajo.

3.3.1 Muestreo probabilistico

Segun Hernandez et al. (2010):

El muestreo aleatorio o probabilistico toma en cuenta todos los elementos de
la poblacién tienen la misma posibilidad de ser escogidas y se obtienen
definiendo las caracteristicas de la poblacién y el tamafio de la muestra, y por
medio de una seleccion aleatoria 0 mecénica de las unidades de analisis

(p.177).

Con el fin de calcular la muestra, se emplea la formula estadistica para medir
los parametros generalmente utilizados, siendo esta:

_ N«Z?—p=+{1—p)
T ely(N—-1)+Z%2«px(1—p)

n
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En donde N es el tamafio de la poblacién, que en este caso es de 1100
personas (informacion de los funcionarios); la e es el error, que es de 10 %, para
contar con un nivel de confianza de 90 %; Z el nivel de confianza con un 1.65 y, por
altimo, p es la proporcidon de individuos de la poblacién que poseen la caracteristica

de estudio.

N ,,mﬂ*(1'55)h*0'_5*£1_'?5) 6415
(0.1)%4(1100-1)+(1.65)20.5¢(1-05)

Asi, se obtiene que se debe aplicar la encuesta a 64 personas, pero con el

propésito de tener datos mas sélidos, se realizan 65 encuestas.

3.3.2 Muestreo no probabilistico

Hernandez et al. (2010) sefialan que “en las muestras no probabilisticas la eleccion
de los elementos no depende de la probabilidad, sino de las causas relacionadas con

las caracteristicas de la investigacion o de quien hace la muestra” (p. 177).

En esencia, la muestra es un subgrupo de la poblacion. Consiste en un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus

caracteristicas al que se denomina poblacion.

En este caso, la poblacion estuvo conformada por algunos los trabajadores de

la Compariia Pozuelo de Costa Rica ubicada en el distrito de Uruca, en Heredia,

1100#(1.65)%#0.5%(1—.05)
N
(0.1)2+(1100-1)+(1.65)%+0.5%(1—0.5)

=64.15
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Costa Rica, que paso por el proceso de seleccion y reclutamiento para ocupar su

puesto actual.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR LA

INFORMACION

Para recopilar la informacion necesaria de las fuentes primarias, se procedid a
identificar la opcion mas viable por utilizar, como lo es la técnica de encuesta y el

respectivo instrumento, es decir el cuestionario.

3.4.1 Cuestionario

De acuerdo con Angulo (2011), "El cuestionario supone su aplicacién a una
poblacién bastante homogénea, con niveles similares y problematica semejante.

Puede aplicar colectivamente, por correo o a través de llamadas telefénicas".

Se procedi6 a la aplicacion de un cuestionario de 19 preguntas para recopilar la
informacion vinculante al proceso de reclutamiento y seleccién que actualmente
llevan a cabo los colaboradores de la empresa y el efecto que la eficiencia y eficacia

de este proceso puede ejercer en el futuro de la empresa.
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3.4.2 Entrevista

Zorrilla'y Torres (1995) la definen de la siguiente manera: “La entrevista se considera
como una interrelacion entre el investigador y las personas que componen el objeto
de estudio. El propésito de esta técnica es conferenciar, de manera formal, sobre un

tema establecido previamente y, a la vez, reunir datos" (p. 20).

Procesamiento de la Informacién. Una vez que los datos se han codificado,

transferido a una matriz y guardado a un archivo se procedera a su andlisis.

3.4.3 Validez

"La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir" (Hernandez et al., 2010, p. 201).
Ademas, explican que la validez de un instrumento de medicion se evalla sobre la
base de tres tipos de evidencia. Cuanto mayor evidencia de validez de contenido,
validez de criterio y validez de constructo tenga una herramienta de medicion, esta

se acerca mas a representar la variable o variables que pretende medir.

Para que los instrumentos citados brinden confiabilidad y sean validos, se
revisaron de acuerdo con su aplicacion técnica y tedrica. Asi, los instrumentos se
elaboraron y fueron entregados al tutor académico y al lector de la investigacion

para su revision.
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La tabla de analisis de entrevistas es una técnica de informacién por columnas
en las cuales se expresan las variables y los indicadores relacionados con las
preguntas, asi como la columna que recopila la trascripcion textual de la informacion

suministrada por los sujetos.

Las matrices estadisticas indican los resultados obtenidos al aplicar los
cuestionarios en la organizacion, por medio de los colaboradores de esta y estan

sustentadas por categorias y frecuencias relativas, ademas de las absolutas.

3.5 DEFINICION CONCEPTUAL, OPERACIONAL E INSTRUMENTAL

DE LAS VARIABLES

La operacionalizacion de las variables tiene como propdsito maximizar el significado

de las variables dentro del estudio de investigacion.

3.5.1 Definicién conceptual

Se refiere a la definicion tedrica de la variable, la cual se extrae del marco tedrico. La
definicion conceptual es la explicaciéon acerca del significado del contenido de la
variable identificada como objeto de andlisis. La definicion conceptual es requerida
en los casos en los que se trata de elementos no cuantitativos de tipo discreto como

edad, peso, estatura, intervalos, etc., y que no son objetos o términos de uso comun,



74

por lo cual el significado preciso de la variable conceptual debe ser explicado con

detalle en el marco teérico.

Oviedo (2016) menciona que “las variables conceptuales son generalmente
expresadas en términos generales, tedricos, cualitativos o subjetivos; asimismo, son
importantes en el proceso de construccion de hipotesis, se apoyan en conceptos tipo

diccionario” (p. 81).

3.5.2 Definicién operacional

Son los indicadores que permiten observar y medir las variables de manera empirica.
En este caso, seria el modo en el que se recolectan o miden los datos acerca de los
pasos del proceso de reclutamiento y seleccion de personal que realiza la Compafiia

Pozuelo de Costa Rica.

Marin (2014) explica al respecto:

(...) el operacionalismo cientifico es la corriente epistemologica segun la cual,
un objeto es aquello que es definido segun la forma en que se mide, es decir,
las cosas u objetos de estudio, son la suma de las mediciones que se realizan
sobre ellas. Asi, la inteligencia, segun Skinner, es aquello que se mide como

inteligencia (p. 23).
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Este es el sentido de la definicion operacional, la cual consiste en describir qué
se medird y como. “(...) la definiciobn operacional obliga tener en cuenta que se
intenta obtener la mayor informacion posible de la variable seleccionada de modo

que se capte su sentido y se adecue al contexto” (Oviedo, 2016, p. 81).

3.5.3 Definiciéon instrumental

En la definicion instrumental, se hace referencia a los instrumentos para la obtencion
de la informacion sobre las variables. “(...) son los medios o instrumentos para
recoger la informacioén, se define y elaboran los instrumentos y medios con que se

recolecta la informacion” (Oviedo, 2016, p. 81).

Una vez realizada la definicibn conceptual, ya se tienen identificados los
elementos por investigar (pasos del proceso de reclutamiento y seleccién de la
Compafiia Pozuelo), ya sea midiéndolos (cuantitativamente) o analizandolos
(cualitativamente), de manera que el paso siguiente es describir el instrumento o

instrumentos por emplear para recolectar los datos que se mediran o analizaran.



3.5.4 Operacionalizacion de variables
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OBJETIVO VARIABLE DEFINICION DIMENSION DEFINICION OPERACIONAL DEFINICION FUENTES DE
ESPECIFICO CONCEP- INSTRUMENTAL INFORMACION
TUAL
Identificar el tipo de El tipo de | Reclutamiento Reclutamiento interno:  Segun las Funcionarios de
reclutamiento actual que reclutamiento | interno. politicas de la Compaifiia vigentes desde | Cuestionario dirigido | Recursos
se realiza en la | Tipo de | se refiere ala 2007, al quedar vacante una plaza, se | a los funcionarios y | Humanos y
Compafiia de Galletas | reclutamiento. fuente u debe dar prioridad a los colaboradores | solicitantes de plaza | empleados
Pozuelo. origen de de la Compafiia; en segundo lugar, a | de la Compafiia | operativos de la
donde se personas de otras empresas del Grupo | Pozuelo Costa Rica. | Compaiiia
busca y GNCH, Pozuelo Costa
obtiene el Costa Rica y, en tercer lugar, a Rica.

personal para
llenar los
puestos de la
empresa
(Chiavenato,

2009).

Reclutamiento

candidatos externos. Lo anterior rige
para puestos

administrativos, operarios
especializados y directivos, por lo que
se verificara el tipo de comunicaciones

gue se usa para dar a conocer las

plazas disponibles.

La cuantificacién de
los datos se hace

por medio de cifras

porcentuales,

obtenidas en
numeros absolutos
tomados del

cuestionario.

Preguntas

Politicas de la

Compaifiia.
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externo.

Reclutamiento

mixto.

Reclutamiento externo: Se realiza por
gestion de recursos humanos o por

fuentes out sourcing.

Reclutamiento mixto: Las politicas
vigentes de la empresa contemplan el
reclutamiento interno y externo, pero
siempre dando prioridad al interno
dentro de la Compafiia o dentro del
grupo de empresas del que forma parte
la Compafiia, de modo que se verifica
en qué medida el tipo de reclutamiento
de esta empresa se puede tipificar como

mixto.

6 a 10.
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Determinar los requisitos
gue se toman en cuenta
en el reclutamiento de
los empleados en la

Compafiia de Galletas

Pozuelo.

Requisitos.

“Exigencias
académicas,
profesionales
y legales que
los aspirantes
a un puesto
deben
satisfacer para
vincularse a la
empresa”
(Chiavenato,

2009, p. 108).

Titulos.

Capacitacion.

Experiencia.

Determinar cudles titulos académicos se
relacionan con los tipos de plaza
existentes que son administrativos,

operarios especializados y directivos.

Revisar la capacitaciéon requerida segun
los diferentes puestos y la empresa
tiene su  propio programa de
capacitacion para suplir los aspectos

deficitarios o propios de la empresa.

Evaluar los afios de experiencia
solicitados en cada tipo de puestos
administrativos, operarios

especializados y directivos.

Cuestionario dirigido
a los funcionarios y
solicitantes de plaza
de la Compafiia

Pozuelo C.R.

La cuantificaciéon de
los datos se hace

por medio de cifras

porcentuales,

obtenidas en
numeros absolutos
tomados del

cuestionario.

Preguntas 11-16.

Funcionarios de
Recursos
Humanos y
empleados
operativos de la
Compafiia
Pozuelo Costa

Rica.

Documentos
politicas de

Compaifiia.

de

la
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Indicar los tipos de

evaluacion que utiliza la
empresa durante el

proceso de seleccion.

Tipos

evaluacion.

de

“Clasificacio-

nes de tipo
técnico 0
psicolégico
para valorar
las cualidades
de un
candidato a un
puesto”
(Chiavenato,

2009, p. 122)

Test de destreza

mental.

Pruebas

técnicas.

Pruebas de

actitud.

Test de destreza mental: Se define como
las pruebas psicologicas de cociente

Q) vy

razonamiento para la

intelectual agilidad  de
resolucion de
problemas que realizan los solicitantes

de una plaza.

Se define como pruebas técnicas, los
ejercicios y practicas de operacién de
equipos y maquinarias relacionadas con
los procesos productivos de la empresa

Pozuelo.

Pruebas de actitud: Se refiere a los test
de personalidad destinados a detectar
las cualidades de relacionales, asi como
las habilidades para trabajo en los

aspirantes a ocupar un puesto en la

empresa Pozuelo de Costa Rica.

Cuestionario dirigido
a los funcionarios y
solicitantes de plaza
de la Compaiia
Pozuelo Costa Rica.
La cuantificacion de

los datos se hace

por medio de cifras

porcentuales,

obtenidas en
nimeros absolutos
tomados del

cuestionario.

Preguntas 17-22.

Funcionarios de
Recursos
Humanos y
empleados
operativos de la
Compaiiia
Pozuelo Costa

Rica.

Documentos
politicas de

Compafiia.

de

la




CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS
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4.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se analizan los resultados obtenidos por medio del instrumento
elaborado para realizar la presente investigacion, el cual permite determinar los
aspectos vinculados con el proceso de reclutamiento y seleccién del personal de la

Compafiia Pozuelo de Costa Rica.

Los resultados se presentan de manera resumida y consolidada por medio de
cuadros y tablas que incluyen valores absolutos y relativos, ademas de figuras o
graficos para facilitar la visualizacion, el andlisis y la consecuente interpretacion de

los datos resultantes de cada item del instrumento aplicado.



4.2 RESULTADOS DEL CUESTIONARIO

Cuadro n.° 1 Edad
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Criterio Valor absoluto Valor relativo
18 a 20 afios 0 0%
21 a 25 afnos 11 16 %
26 a 35 anos 31 48 %
36 a 45 anos 18 28 %
46 a 65 afos 5 8 %
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Grafico n.° 1 Edad

W 18 a 20 anos

W 21 a 25 anos

B 26 a 35 afios

H 36 a 45 afios

46 a 65 afios

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017
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En cuanto a la edad de los encuestados, 48 % participantes, es decir casi la
mitad, se ubican en la franja de media vida; siendo los jévenes entre 21 y 25 afios un

porcentaje muy pequefio del 16 %.

Por otra parte, el segundo grupo en tamafo esta representado por personas
entre 36 a 45 afos, con un 28 %, 0 sea casi la tercera parte del personal; mientras

gue el grupo entre 46 y 65 afos representa apenas un 8 %,

A partir de lo expuesto, se observa que por la configuracion de las edades, la
Compalfiia Pozuelo tiene clara preferencia por personas adultas con cierta madurez y

experiencia para configurar sus equipos de trabajo.
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Cuadro n.° 2 Sexo

Criterio Valor absoluto Valor relativo
Femenino 31 48 %
Masculino 34 52 %

Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Gréafico n.° 2 Sexo

i Femenino

H Masculino

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

De acuerdo con los resultados, un 48 % de los participantes son del género

femenino y un 52 % del género masculino.

Con base en la distribucion respecto al género de la muestra, se puede afirmar
que la Compafiia Pozuelo de Costa Rica ofrece igualdad de oportunidades laborales
tanto a hombres como a mujeres para configurar sus equipos de trabajo, sin

preferencias notorias por uno u otro género.



Cuadro n.° 3 Nivel académico
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Criterio Valor absoluto Valor relativo

Primaria completa 5 8 %
Secundaria incompleta 13 20 %
Secundaria completa 18 28 %
Técnica completa 16 24 %
Superior incompleta 8 12 %

Superior completa 5 8 %
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Gréafico n.° 3 Nivel académico

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

M Primaria completa

H Secundaria
incompleta
Secundaria completa

B Técnica completa

Superior incompleta

B Superior completa

Fuente: Elaboracion

propia, Fernanda Aragén, 2017

Segun los resultados, un 20 % de los encuestados tienen la secundaria

incompleta, un 28 % la secundaria completa y un significativo 24 % una educacion
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técnica completa. Existe un 20 % con educacién superior, pero solo el 8 % la

completo.

Por lo tanto, de acuerdo con la configuracion del nivel académico, la
Compafia Pozuelo de Costa Rica requiere un tipo de personal con calificaciones
académicas y técnicas de tipo medio, lo cual es coherente con el tipo de actividad
industrial y comercial, donde predominan las habilidades manuales y de operacion de

equipos, aspecto que se confirma en la siguiente pregunta.



Cuadro n.° 4 Tipo de labor que realiza
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Criterio Valor absoluto Valor relativo
Operativa 36 56 %
Técnica 18 28 %
Administrativa 8 12 %
Ejecutiva 3 4 %
Total 65 100 %
Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017
Grafico n.° 4 Tipo de labor que realiza
60%
50%
40% )
L4 Operativa
30% i Técnica

20% M Administrativa

M Ejecutiva
10%

0%

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

De acuerdo con el tipo de labor que realizan los encuestados, un 56 % de
participantes se desenvuelven en el nivel operativo, es decir mas de la mitad; un 28

%, equivalente a una tercera parte, en los procesos técnicos; un 12 % en los

administrativos y un 4 % en el nivel ejecutivo.
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Asi, un 84 % del personal de la Compairiia se desenvuelve en areas operativas
y técnicas, lo cual es coherente con el tipo de actividad industrial y comercial, donde

predominan las habilidades manuales y de operacion de equipos.



Cuadro n.°5 Ailos de experiencia en el puesto

Criterio Valor absoluto Valor relativo
1 a 3 afos 13 20 %
4 a 10 afios 28 44 %
11 a 15 afios 16 24 %
16 a 25 afos 8 12 %
Total 65 100 %
Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Grafico n.° 5 Aflos de experiencia en el puesto

45%

40%

35%

30% W1a3 M4alo

25%

20%
M11al5 ®16a25

15%

10%

5%

0%

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

En relacién con los afios de experiencia en el puesto de los colaboradores, se
obtuvo que un 44 % de sujetos tiene una experiencia laboral de entre 4 y 10 afios,

es decir poco menos de la mitad; un 24 %, o sea casi una cuarta parte, una
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experiencia laboral de entre 11 y 15 afios; un 12 % posee entre 16 a 25 de

experiencia y solo un 20 % tiene tres afios o0 menos de laborar.

Por lo anterior, un 80 % del personal de la Compaifiia tiene mas de 4 afios de
laborar, lo cual indica una gran estabilidad laboral y una bajisima rotacion de

personal.



Cuadro n.°6 ¢Cémo ingreso usted a la empresa?
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Criterio Valor absoluto Valor relativo
Referencia de algun empleado 29 44 %
Reclutamiento en linea 8 %
Ferias de empleo 0 %
Contactos con universidades o 2 4 %
institutos
Dejando solicitud 29 44 %
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragon, 2017

Grafico n.°6 ¢Como ingreso usted a la empresa?

44%

4%

0%

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

44%

Referencia de algun
empleado

Reclutamiento enlinea
Ferias de empleo
Contactos con

universidades o institutos

Dejando solicitud

En relacion con la forma en que el colaborador entré a la empresa, un 44 %,

poco menos de la mitad, indicé que por referencia de un empleado; mientras que otro

significativo 44 % sefiald que dejando la solicitud. Por otra parte, un 8 % fue

reclutado en linea y un 4 % por contactos con universidades e institutos. El
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mecanismo de ferias de empleo no arroj6 ningun reclutamiento entre los

encuestados.

Con base en lo anterior, se observa que en la Compafia Pozuelo de Costa
Rica casi la mitad de reclutados se enteran de la oportunidad o se vinculan con la
empresa por referencia, por lo que se determina que los colaboradores de la

Compaifiia son el mejor medio de comunicacion para reclutar nuevo personal.
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Cuadro n.° 7 Segun su criterio, ¢cual cree usted que es la forma mas utilizada

por la empresa para contratar personal?

Criterio Valor absoluto Valor relativo
Recomendaciones de un empleado 18 28 %
Reclutamiento en linea 10 16 %
Contactos con universidades o 3 4%
institutos

Avisos de prensa 5 8 %
Dejando solicitud 29 44 %

Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Grafico n.° 7 Segun su criterio, ¢cual cree usted que es la forma mas utilizada

por la empresa para contratar personal?

B Recomendaciones de un empleado

M Reclutamiento en linea

W Contactos con universidades o
institutos
Avisos de prensa

M Dejando solicitud

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

En cuanto a la forma mas utilizada por la empresa para contratar personal, el

44 % de los encuestados, poco menos de la mitad, opin6 que la recepcion de
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solicitudes es la fuente que mas usa la empresa, un 28 % indicO que son las
recomendaciones de un empleado, el 8 % sefialé que el reclutamiento en linea y un

4 % contest6 que por contactos con universidades e institutos.

Por lo tanto, aunque casi la mitad de reclutados se entera de la oportunidad o
se vincula con la Compafia por recomendacion de un empleado, piensa que son

otros medios los que prefiere la empresa como fuente de nuevo personal.
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Cuadro n.° 8 Cuando queda una vacante, ¢qué medio utiliza la empresa para

ocuparla?

Criterio Valor absoluto Valor relativo
Pizarras 48 76 %
Correos 3 4%

Jefe lo recomienda 3 4 %
Una empresa externa 8 12 %

Ferias de empleo 3 4 %
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Gréfico n.° 8 Cuando queda una vacante, ¢qué medio utiliza la empresa para

ocuparla?

12% Pizarras

4% H Correos

\ Jefe lo recomienda

Una empresa externa

76% M Ferias de empleo

/

. >

N

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

En relacién con la opinidon de los encuestados acerca del medio utilizado por la
empresa para ocupar una vacante que queda, el 76 % de encuestados, es decir tres

cuartas partes, opiné que la pizarra es el medio que mas usa la Compafiia para
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comunicar que tiene vacantes disponibles; seguido por un 12 % que sefialo las
recomendaciones de un empleado. Los medios feria de empleo, recomendaciéon de

jefatura y correos obtuvieron un 4 % por igual.

Asi, aunque casi la mitad de reclutados se enteran de la oportunidad o se
vinculan con la Compafiia por recomendacion de un empleado, piensan que el medio
de comunicacidon que mas prefiere esta es la pizarra. Por lo tanto, este medio tan
simple y econdémico de la pizarra es, en opinion de los encuestados, el que inicia

muchas de las secuencias de reclutamiento.



Cuadro n.° 9 ¢Cuanto tiempo tardoé la empresa para contactarlo?
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Criterio Valor absoluto Valor relativo
Menos de un mes 50 76 %
Mas de un mes 5 8 %
Mas de 2 meses 10 16 %
No responde 0 0 %
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragon, 2017

Grafico n.° 9 ¢ Cuénto tiempo tardé la empresa para contactarlo?

0%

B Menos de un mes

Mas de un mes

m Mas de 2 meses

H No responde

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Segun los resultados obtenidos, el 76 % de encuestados, es decir tres cuartas

partes, manifestd que en menos de un mes la Compaiiia lo contactd; seguido por un

16 % que contestd mas de dos meses y un 8 % que respondié mas de un mes, pero

menos de 2.
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Cuadro n.° 10 ¢Considera que el tiempo que dura la empresa para contratarlo

para las pruebas fue un proceso adecuado?

Criterio Valor absoluto Valor relativo
Excelente 21 32%
Bueno 36 56 %
Malo 0 0%
Regular 8 12 %
No responde 0 0%
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Gréfico n.° 10 ¢ Considera que el tiempo que dura la empresa para contratarlo

para las pruebas fue un proceso adecuado?

[DExcelente @Bueno [1Malo [ORegular No responde

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017
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Respecto a si los encuestados consideran que el tiempo que tard6 la empresa
para contratarlos para las pruebas fue un proceso adecuado, un 56 %, es decir mas
de la mitad, manifesté que fue bueno; un 32 % que fue excelente y el 12 % lo calificd

de regular.

De esta manera, un 88 % calificé como adecuado el plazo para contactar con

los interesados para realizar las pruebas.
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Cuadro n.° 11 Para el puesto que usted ocupa, ¢realizo pruebas?

Criterio Valor absoluto Valor relativo
Si 47 72 %
No 18 28 %
No responde 0 0 %
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Gréfico n.° 11 Para el puesto que usted ocupa, ¢realizé pruebas?

0% Si mNo = No Responde

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

En cuanto a si los encuestados tuvieron gue realizar pruebas para ocupar su
puesto, el 72 %, es decir casi tres cuartas partes, no llevé a cabo pruebas; seguido

por un 38 % que manifestd haberlas hecho.

Si la mayoria del personal reclutado no realizd pruebas para el puesto actual,
se presume que fue reclutado internamente, lo cual es coherente con la politica de la
Compaifiia, que considera a quienes tienen muchos afos de trabajar para la empresa

y quiza han ocupado otros puestos antes del actual.
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Cuadro n.° 12 ¢ Le pidieron requisitos al entrar a la Compaiiia?

Criterio Valor absoluto Valor relativo
Si 62 96 %
No 3 4%
No Responde 0 0%
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Grafico n.° 12 ¢Le pidieron requisitos al entrar a la Compafia?

4%

, 0%

96%

Si M No No Responde

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Respecto a si les solicitaron a los encuestados requisitos al entrar a la

Compafiia, el 96 % sefialé que si debid presentar requisitos.

Por lo tanto, la mayoria del personal reclutado presento requisitos y solo un
caso, al parecer excepcional, no cumplié con este tramite, presumiéndose que fue
reclutado internamente dentro del grupo de empresas vinculadas a la Compafia

Pozuelo de Costa Rica, segun sus politicas de trabajo.
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Cuadro n.° 13 Al enterarse de la oportunidad de trabajar en esta empresa,

¢cudles requisitos le parecieron mas dificiles de satisfacer?

Criterio Valor absoluto Valor relativo
Titulos 18 28 %
Experiencia 26 40 %
Edad 5 8 %
Condicion fisica 0 0%
Capacitacion 16 24 %
Total 65 100 %
Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Gréafico n.° 13 Al enterarse de la oportunidad de trabajar en esta empresa,

¢cuales requisitos le parecieron mas dificiles de satisfacer?

Capacitacion
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Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017
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Acerca de los requisitos que les parecieron mas dificiles de satisfacer al

enterarse de la oportunidad de trabajar en esta empresa, el 40 % manifestdé que la



102

experiencia solicitada, un 28 % indico que fueron los titulos y un 24 % sefialoé que la

capacitacion.

Con base en lo anterior se observa que la Compafia Pozuelo de Costa Rica le
da mucha importancia a la experiencia, a los titulos y a la capacitacion, y es en ese

orden de prioridades que a veces se dificulta llenar las plazas.
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Cuadro n.° 14 ;Cuales tipos de requisitos académicos tuvo que presentar para

optar por el puesto?

Criterio Valor absoluto Valor relativo
Conclusion de estudios primarios 16 24 %
Conclusion secundaria 28 44 %
Educacion técnica 8 12 %
Educacion universitaria 10 16 %
Capacitacion técnica 3 4%
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Grafico n.° 14: ¢ Cuales tipos de requisitos académicos tuvo que presentar para

optar por el puesto?
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Capacitacion Técnica

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

En relacién con los tipos de requisitos académicos que debieron presentar

para optar por el puesto al enterarse de la oportunidad de trabajar en esta empresa,
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un 44 % comentd que la conclusion de la secundaria, un 24 % menciono los titulos,
un 16 % respondio los titulos de conclusion de educacion universitaria y un 12 % dijo

la conclusion de la educacioén técnica.

Con base en lo anterior, en la Compafia Pozuelo de Costa Rica, la falta de
los titulos de conclusion de las diferentes fases de la educacion formal dificulta llenar

las plazas.
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Cuadro n.° 15 ¢ Considera que los requisitos de capacitacién que solicita la

Compaiiia Pozuelo Costa Rica durante el reclutamiento son excesivos?

Criterio Valor absoluto Valor relativo
Si 16 24 %
No 46 72 %
No responde 3 4 %
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén ,2017

Grafico n.° 15 ¢ Considera que los requisitos de capacitacién que solicita la

Compafiia Pozuelo Costa Rica durante el reclutamiento son excesivos?

4%
Si mNo ™ No sé

24%

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Respecto a si los colaboradores consideran que los requisitos de capacitacion
solicitados por la Compafia Pozuelo Costa Rica durante el reclutamiento son

excesivos, un 72 % comenta que no son excesivos y un 24 % que si.

Asi, para la gran mayoria de empleados de la Compaifiia, los requisitos de

capacitacion que solicita esta para llenar las plazas no son excesivos.



Cuadro n.° 16 ¢Cuantos
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afios de experiencia tuvo que acreditar para optar por

el puesto?
Criterio Valor absoluto Valor relativo
Al menos 1 afo 36 56 %
Entre 1y 2afios 3 4%
Entre 2 y tres afios 13 20 %
De tres a mas afios 13 20 %
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Grafico n.° 16 ¢Cuantos afios de experiencia tuvo que acreditar para optar por

el puesto?

Al menos 1 afo
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Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

En cuanto a la cantidad de afios de experiencia que debi6 acreditar para optar

por el puesto en la Compafiia Pozuelo Costa Rica, un 56 % sefialé que fue de un
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afo, un 20 % de 2 a 3 afios, un 20 % de 3 0 mas afos y solo un 4 % respondi6 entre

1y 2 afios.

De esta forma, para la gran mayoria de empleados de la Compafia Pozuelo
de Costa Rica, los afios de experiencia exigidos como requisitos no son muchos,

pues todos se ubican debajo de los tres afios.
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Cuadro n.° 17 ¢Considera que las pruebas que se aplican a los candidatos

durante el proceso de seleccion miden realmente destreza mental?

Criterio Valor absoluto Valor relativo
Si 29 44 %
No 31 48 %
No responde 5 8 %
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Gréfico n.° 17 ;Considera que las pruebas gque se aplican a los candidatos

durante el proceso de seleccion miden realmente destreza mental?
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Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

En cuanto a la cantidad de afios de experiencia que los colaboradores tuvieron
que acreditar para optar por el puesto en la Compariia Pozuelo Costa Rica, en un 56
% este periodo de experiencia fue de un afo, en un 20 % de 2 a 3 afios, en otro 20

% de 2 0 mas afos y solo un 4 % sefal6 entre 1y 2 afios.
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Cuadro n.° 18 ¢Considera que las pruebas técnicas que se aplican a los

candidatos durante el proceso de seleccion miden realmente las habilidades

técnicas?
Criterio Valor absoluto Valor relativo
Si 37 56 %
No 18 28 %
No sé 10 16 %
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Gréafico n.° 18 ¢Considera que las pruebas técnicas que se aplican a los
candidatos durante el proceso de seleccion miden realmente las habilidades

técnicas?
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28%
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Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

En relacién con si consideran que las pruebas técnicas que se aplican a los
candidatos durante el proceso de seleccion miden realmente las habilidades técnicas
para optar por el puesto en la Compafia, un 56 % sefala que si y un 28 % lo

contrario.
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Cuadro n.° 19 ¢Considera que las pruebas de actitud que se aplican a los
candidatos durante el proceso de seleccion miden objetivamente las

capacidades relacionales?

Criterio Valor absoluto Valor relativo
Si 41 64 %
No 21 32 %
No sé 3 4 %
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Gréfico n.° 19 ;Considera que las pruebas de actitud que se aplican a los
candidatos durante el proceso de seleccién miden objetivamente las

capacidades relacionales?

mSi No No Responde

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017
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En cuanto a si creen que las pruebas de actitud aplicadas a los candidatos
durante el proceso de seleccion miden objetivamente las capacidades relacionales
para optar por el puesto en la Compafia, un 64 % sefialé que estas pruebas si miden

las habilidades; un 32 %, es decir una tercera parte, opiné que no y el otro 4 % no

respondi6 al respecto.

De esta manera, aunque para mas de la mitad las pruebas técnicas son

efectivas en su cometido de medir habilidades, un sector importante no las considera

asi, por lo que se detecta aqui otro aspecto por mejorar.

Cuadro n.° 20 ¢ Considera que el tiempo de las pruebas del proceso de

seleccion puede hacerse mas corto?

Criterio Valor absoluto Valor relativo
Si 34 52 %
No 21 32 %
No sé 5 8 %
No responde 5 8 %

Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017
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Gréfico n.° 20 ¢Considera que el tiempo de las pruebas del proceso de

seleccion puede hacerse més corto?
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Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragon, 2017

En relacion con si consideran que el tiempo de las pruebas del proceso de
seleccion puede hacerse mas corto, un 52 % sefial6 que este tiempo se puede

acortar; mientras que un 32 %, equivalente a una tercera parte, opind que no; un 8 %

no comento al respecto y el otro 8 % dijo no saber.

Por lo tanto, para mas de la mitad, el periodo de las pruebas técnicas se

puede acortar, pero un sector importante de 32 % no lo cree asi, por lo cual es

necesario profundizar por qué existe esta diferencia de criterios y detectar aqui otro

aspecto que se puede mejorar.
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Cuadro n.° 21 ¢ Cuéntos dias tard6 su proceso de seleccién?

Criterio Valor absoluto Valor relativo
Menos de 15 dias 31 48 %
Menos de un mes 26 40 %

Mas de un mes 3 4%
Mas de dos meses 5 8 %
Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Gréfico n.° 21 ;Cuantos dias tardo su proceso de seleccion?
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Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

Respecto a cuantos dias tardd su proceso de seleccion en la Compafia
Pozuelo Costa Rica, un 48 %, casi la mitad, indicé que este tiempo fue de menos de
15 dias, para otro 40 % de menos de un mes, para un 8 % fue mayor a dos meses y

para un 4 % de mas de un mes.
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Con base en lo anterior se observa que para casi la totalidad de encuestados
el periodo de las pruebas de seleccion fue de un mes o0 menos, aunque se puede
profundizar cuales actividades se podrian abreviar y determinar si existe diferencia

de criterios, detectando aqui otro aspecto que se puede mejorar.
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Cuadro n.° 22 Una vez que termina el proceso de seleccion, ¢cuanto tiempo

tardaron parallamarlo y firmar el contrato?

Criterio Valor absoluto Valor relativo
1a7dias 11 44 %
10 a 15 dias 7 28 %
22 a 30 dias 3 12 %
60 a 150 dias 2 8 %
No responde 1 4 %

Total 65 100 %

Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragon, 2017

Grafico n.° 22 Una vez que termina el proceso de seleccidn, ¢cuanto tiempo

tardaron para llamarlo y firmar el contrato?
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Fuente: Elaboracion propia, Fernanda Aragén, 2017

En relacion con cuantos dias tardo el proceso de seleccion, se obtuvo que
para un 44 % fue de 1 a 7 dias, para un 28 % de 10 a 15 dias, para un 12 % de 22 a

30 dias, en un 8 % alcanz6 de 60 a 150 dias y un 4 % no respondi6.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



118

5.1 CONCLUSIONES

Una vez efectuado el analisis y la interpretaciéon de los resultados obtenidos por
medio de la aplicacion de los instrumentos, se concluye que el objetivo general de la
investigacion se alcanz6 exitosamente al poderse analizar y evaluar el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal de la empresa Pozuelo de Costa Rica, S.A.,

con el proposito de identificar oportunidades de mejora.

En cuanto al tipo de reclutamiento, se determina lo siguiente:

Objetivo especifico n.° 1: Identificar el tipo de reclutamiento actual que se

realiza en la Compafiia de Galletas Pozuelo.

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal que se realiza en la
empresa Pozuelo de Costa Rica, S.A. se encuentra disefiado técnicamente, por lo
qgue indica los pasos del proceso. Cabe sefialar que el reclutamiento y seleccion se

consideran como un solo proceso.

Si bien la empresa Pozuelo de Costa Rica, S.A. aplica un modelo de
reclutamiento mixto, es decir que recluta personal tanto de fuentes internas de la

Compafiia como externas, la mayor parte del personal es reclutado internamente.
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En cuanto al modo en que son contactados los aspirantes a llenar las plazas
vacantes, se concluye que el tipo mas utilizado por la Compafiia es publicar un aviso
en la pizarra, pero segun se determind, la mayoria de los encuestados afirma que
tuvo contacto con la oportunidad de una plaza en la Compaifiia gracias a la

recomendacion o dejando solicitud.

Objetivo especifico n.° 2: Determinar los requisitos solicitados que se toman
en cuenta en el reclutamiento de los empleados en la Compafia de Galletas

Pozuelo.

El tiempo promedio de duracién del proceso de reclutamiento y seleccion es
menor a dos meses para la mayoria de los reclutados. Un mes o menos para
contactar al interesado con el fin de entrevistarlo una vez que present6 su oferta de
servicios, y un mes o menos que dura el proceso de seleccién. No obstante, la
mayoria de los entrevistados opina que las pruebas de seleccién podrian realizarse

en menos tiempo.

La cantidad de afios laborando de los encuestados es bastante superior a los
cinco afios como promedio, con casos de mas de 25 afios, lo cual indica que existe
una gran estabilidad laboral, aspecto que a su vez justifica que mas de dos tercios

del reclutamiento realizado por la empresa sea de tipo interno.
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La mayoria de los encuestados considera que los requisitos académicos y de
experiencia y capacitacion son los mas dificiles de satisfacer al tratar de lograr una
plaza en la empresa; pero segun los mismos investigados, la experiencia solicitada

por lo general es de un afio y en algunos casos de dos o tres afos.

Objetivo n.° 3: Indicar los tipos de evaluacion que utiliza la empresa durante

el proceso de seleccion.

No obstante, se debe mencionar que como resultado del predominio del
reclutamiento interno, a una gran proporciéon de los encuestados no se les realizaron

pruebas ni se les pidieron requisitos para el puesto que ocupan actualmente.

También se concluye que los investigados consideran que las pruebas
técnicas y de actitud efectuadas durante el proceso de seleccion son efectivas en
cuanto a que miden estos aspectos; sin embargo, un porcentaje significativo se

muestra en desacuerdo con tal eficacia.

5.2 RECOMENDACIONES

Objetivo especifico n.° 1: Identificar el tipo de reclutamiento que se realiza

actualmente en la Compafia de Galletas Pozuelo de Costa Rica.
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Se recomienda hacer un analisis de la duracion del proceso de reclutamiento y
seleccién tal y como se muestra en el flujograma de la empresa Pozuelo de Costa
Rica, S.A. del personal por contratar, para agilizar el proceso y llenar la vacante

disponible de manera mas eficiente.

Se aconseja continuar con el reclutamiento mixto, pues le da la oportunidad al
personal de continuar creciendo dentro de la misma empresa; representa un valor
agregado al ser colaboradores de confianza para la empresa Pozuelo de Costa Rica,
S.A., al contar con varios afios de estar laborando en ella y le brinda un incentivo al

colaborador.

Es una ventaja si RRHH informa a los colaboradores y hace publico el
requerimiento de personal por algin medio de comunicacion, para que exista mayor
cantidad de personas interesadas en participar en el proceso de reclutamiento y

seleccién y asi la empresa pueda obtener el personal idoneo para el puesto.

Objetivo especifico n.° 2: Determinar los requisitos solicitados que se toman
en cuenta en el reclutamiento de los empleados en la Compafia de Galletas

Pozuelo.

Realizar talleres con las jefaturas y el personal para identificar los pasos del
flujograma del proceso de reclutamiento y seleccién que absorben mas tiempo del

necesario, con el fin de plantear modificaciones y mejoras.
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Se recomienda a la Compafia de Galletas Pozuelo que se incorpore dentro de
la politica otorgar algun tipo de reconocimiento a los colaboradores que cumplan
cierta cantidad de afios de laborar para la empresa, esto sera una motivacion para el

colaborador por brindar afios de servicio para la misma.

La experiencia solicitada por la Comparfia de Galletas Pozuelo debe ser un
filtro importante, por lo tanto, la medicion de la misma es vital con el propdsito de que

el sujeto interesado en participar cuente con esta.

Objetivo n.° 3: Indicar los tipos de evaluacién que utiliza la empresa durante

el proceso de seleccion.

Identificar los aspectos del proceso de reclutamiento y seleccion que pueden
fundirse, eliminarse o subdividirse para buscar mayor eficiencia en términos de
tiempo para el proceso. Las pruebas deben ser aplicadas a todo el interesado en
laborar en la Compafia Pozuelo sin que existan favoritismos por parte de

colaboradores.

Se recomienda que el proceso de pruebas estipulado en el flujograma, tanto
pruebas técnicas como de actitud, se analice con el fin de establecer si realmente se

logra con ellas el objetivo de obtener personal idoneo y no estan por simple requisito.
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ANEXO

CUESTIONARIO

VICERRECTORIA ACADEMICA

ESCUELA CIENCIAS DE LAADMINISTRACION

Cuestionario para la mejora del proceso de reclutamiento y seleccion
dirigido a los colaboradores y a aspirantes a los puestos de la Compafia de Galletas

Pozuelo DCR, S.A.

Estimado funcionario (a)

En vista de la importancia de revisar el proceso de reclutamiento y seleccién que
permita medir su eficacia y eficiencia en la Compafiia de Galletas Pozuelo, esta
investigacion requiere recabar informacion por medio del presente instrumento, para
poder cumplir con los propésitos de la misma, como parte del proyecto de
investigacion para obtener el grado de bachillerato en Administracion de Recursos

Humanos en la Universidad Hispanoamericana.

Por tal motivo se agradece de manera atenta responder el cuestionario que se
adjunta. Es importante indicar que los datos que se consignan en este instrumento

son de caracter confidencial.
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De antemano se le agradece su colaboracion.

Indicaciones:
A. Lea cuidadosamente el cuestionario antes de contestar.
B. Marque con una “X” en las casillas que corresponda.
C. El cuestionario es anonimo por lo tanto no escriba su nombre y se garantiza la

confiabilidad de la informacién obtenida. Es solo para efectos académicos.

Instrumento de encuesta

| parte: Informacién general del encuestado

1. Edad
1.( )18a20
2.( )21a25
3.( )26a35
4.( )36a45
5.( )46a65
2. Sexo

1. ( ) Masculino

2. ( ) Femenino
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3. Nivel académico
1. ( ) Primaria completa
2. () Secundaria incompleta
3. ( ) Secundaria completa
4. ( ) Técnica completa
5. ( ) Superior incompleta

6. ( ) Superior completa

4. Tipo de labor que realiza
1. ( ) Operativa
2. ( ) Técnica
3. () Administrativa

4. ( ) Ejecutiva

5. Afos de experiencia en el puesto
1.( )la3

2( )4a10

3.( )11a15

4( )16a25

5.( ) Masde 26
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6. ¢ Como ingreso usted a la empresa?
1 ( ) Referencia de algun empleado
2 () Reclutamiento en linea
3 ( ) Ferias de empleo
4 () Contactos con universidades o institutos

5 () Dejando solicitud

7. Segun su criterio, ¢cual cree usted que es la forma mas utilizada por la empresa
para contratar personal?

1. ( ) Recomendaciones de un empleado

2. ( ) Reclutamiento en linea

3. ( ) Contactos con universidades o institutos

4. ( ) Avisos de prensa

5.( ) Dejando solicitud

8. ¢ Cuando queda una vacante que medio utiliza la empresa para ocuparla?
1. ( ) Pizarras
2. ( ) Correos
3. ( ) Jefe lo recomienda
4. ( ) Unaempresa externa

5. ( ) Ferias de empleo
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9. ¢ Cuanto tiempo tardd la empresa para contactarlo?
1. ( ) Menos de un mes
2. ( ) Mas de un mes
3. ( ) Mas de 2 meses

4.( ) Noresponde

10. ¢ Considera que el tiempo que dura la empresa para contratarlo para las pruebas
es un proceso adecuado?

1. ( ) Excelente

2.( ) Bueno
3.( ) Malo
4. ( ) Regular

5. ( ) No responde

11. ;Para el puesto que usted ocupa realizé pruebas?
1.( )Si
2.( )No

3. ( ) No responde

12. ¢ Le pidieron requisitos al entrar a la Compafia?
1.( )Si
2.( )No

3.( ) Noresponde
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13. Al enterarse de la oportunidad de trabajar en esta empresa, ¢ cuales requisitos le
parecieron mas dificiles de satisfacer?

1. ( ) Titulos

2. () Experiencia

3. ( ) Edad

4. ( ) Condicion fisica

5. ( ) Capacitacion

14. ¢ Cudles tipos de requisitos académicos tuvo que presentar para optar por el
puesto?

1. () Conclusion de estudios primarios

2. () Conclusion secundaria

3. ( ) Educacién técnica

4. ( ) Educacién universitaria

5. ( ) Capacitacién Técnica

15. ¢ Considera que los requisitos de capacitacion que solicita la Compafiia Pozuelo
Costa Rica durante el reclutamiento son excesivos?

1.( )Si

2.( )No

3.( ) Noresponde
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16. ¢ Cuantos afos de experiencia tuvo que acreditar para optar por el puesto?
1.( ) Almenos 1 afo
2. ( ) Entre 1y 2afios
3.( ) Entre 2y tres afios

4. ( ) De tres a mas afos

17. ¢Considera que las pruebas que se aplican a los candidatos durante el proceso
de seleccion miden realmente destreza mental?

1.( )Si

2.( )No

3. ( ) Noresponde

18. ¢ Considera que las pruebas técnicas que se aplican a los candidatos durante el

proceso de seleccién miden realmente las habilidades técnicas?

1.( )Si
2.( )No
3.( )Nosé

19. ¢ Considera que las pruebas de actitud que se aplican a los candidatos durante el
proceso de seleccion miden objetivamente las capacidades relacionales?

1.( )Si

2.( )No

3.( )Nosé
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20. ¢Considera que el tiempo de las pruebas del proceso de seleccién puede

hacerse mas corto?

1.( )Si
2.( )No
3.( )Nosé

4. ( ) Noresponde

21. ¢ Cuantos dias tardo su proceso de seleccion?
1.( ) Menos de 15 dias
2. () Menos de un mes
3.( ) Masde un mes

4. ( ) Mas de dos meses

22. Una vez gque termina el proceso de seleccién, ¢ cuanto tiempo tardaron para
llamarlo y firmar el contrato?

R/
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