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Resumen

En el siguiente resumen, se da a conocer la forma en que se realizd la presente
investigacion, que se efectud con base a la Préactica Profesional Dirigida 111, que se llevo a
cabo en Codister S.A., durante los meses de enero a noviembre del afio 2018. Dicha
practica se efectla durante quinto afio de la carrera de Psicologia Organizacional de

Gestion del talento humano, Universidad Panamericana, Sede el Naranjo.

Capitulo 1 Marco Referencial, se presentd la informacion propia de la organizacién donde
se realiz6 la practica, antecedentes organizacionales, ubicacion geografica, diagndstico

organizacional, justificacion de la investigacion.

Capitulo 2 Marco teérico, se presentan las principales definiciones o conceptos que
brindaron el soporte tedrico al trabajo; se realizO una recopilacion bibliografica para
fundamentar el estudio del caso: Inadecuado Proceso de Reclutamiento y Seleccion de

Personal en la empresa Condister, S.A.

En el capitulo 3 Marco Metodoldgico, se detalla el método utilizado en la presente
investigacion, dando a conocer el planteamiento del problema, la pregunta de investigacion,
los objetivos, alcances y limites; se describen la metodologia y técnicas utilizadas, asi como
los pasos que se utilizaron en la fase del disefio de la investigacion. El tipo de investigacion
que se realizé fue la documental, ya que, por medio de la base tedrica, se respondieron las

preguntas de investigacion.

Finalmente, el capitulo 4 Presentacion de resultados, se concluyd con la presentacion de un
analisis de los resultados obtenidos en la investigacion realizada, acerca de proceso
inadecuado de reclutamiento y seleccion de personal, aportando conclusiones y

recomendaciones



Introduccion

El reclutamiento y seleccidn de personal es uno de los procesos mas significativos en el
area de recursos humanos, ya que consiste en encontrar al personal con las caracteristicas
adecuadas para desempefiar sus funciones dentro de la compafiia, esta puede alcanzar sus
objetivos al integrar al mejor talento en la organizacion. El departamento de recursos
humanos en las empresas es el encargado de realizar de forma adecuada el proceso

mencionado, aseguradndose asi de integrar el mejor equipo de trabajo posible.

Durante el diagnoéstico realizado al inicio de la Practica Profesional Supervisada Il
efectuada en Codister, S.A., se evidencid que los procesos propios de la administracion de
Recursos Humanos se realizan, en su mayoria, de forma inadecuada. Y el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal no es la excepcion. Por tal motivo, el estudio de caso
de la presente investigacion se relaciona al inadecuado proceso de reclutamiento y

seleccion de personal que se realiza en Codister, S.A.

El estudio de caso de la presente investigacion trata sobre el proceso inadecuado de
reclutamiento y seleccién de personal, y es a través del marco tedrico que se logré dar

respuesta a cada una de las interrogantes planteadas en relacion con el tema.

Posteriormente, a través del analisis de resultados se logrd dar respuesta a los objetivos de
la investigacion, los cuales buscaban cumplir con tres objetivos, como primer punto, definir
la importancia de las politicas de reclutamiento y seleccién de personal, determinar el
impacto de los beneficios laborales en el procedimiento de Reclutamiento y seleccién de
personal y finalmente determinar la relacién de la rotacion de personal y el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal.

Por medio del desarrollo del marco teérico y el analisis de resultados se logro dar respuesta
a la siguiente pregunta de investigacion planteada ¢Cudles son las consecuencias de realizar

un inadecuado proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal?



Capitulo 1

Marco de Referencia

1.1 Antecedentes

Conforme el mercado va creciendo, es importante tomar en cuenta que las empresas deben
contar con un departamento de Recursos Humanos, encargado de gestionar el Talento
Humano en las areas correspondientes para el desarrollo y optimizacion de recursos. ES
importante tomar en cuenta que las tendencias y responsabilidad de las instituciones o
empresas de generar sistemas de gestion de calidad en la optimizacién de procesos solo puede
realizarse de la mano de personal capacitado en las tareas y comprometido en la vision y
mision de la empresa. Para tener una estructura administrativa sélida, es transcendental que

cada integrante esté consciente de la importancia de su trabajo dentro de la empresa.

En el caso de la empresa Codister, S.A., el &rea encargada de gestionar todo lo referente al
Talento Humano es la Gerencia de Operaciones, quien tiene entre otras tantas funciones

gestionar algunos procesos del rea de Recursos Humanos.

Al realizar el diagnéstico al inicio de la Practica Profesional Dirigida 111, se determind que la
compafiia no cuenta con politicas ni procedimientos establecidos y documentados. Ademas no
cuentan con formatos para los distintos procesos, lo que perjudica ya que la empresa no

cuenta con una estructura administrativa sélida que le permita crecer.

1.2  Descripcion

La empresa familiar Codister, S.A. inicid sus labores en el afio 2001, bajo la direccion del
sefior Héctor Pineda. Dicha organizacion tiene como finalidad la comercializaciéon vy

distribucion de toda clase de productos de la linea de oncologia.

En sus inicios los colaboradores de la empresa eran el nacleo familiar del sefior Pineda, los

cuales se encargaban de las areas operativas y administrativas de la compafiia. Distribuian los
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productos principalmente en el area de la ciudad de Guatemala y municipios aledafios. Con el
paso del tiempo la empresa fue aumentando su area de distribucion y en consecuencia el

namero de empleados, actualmente el personal asciende a 50 colaboradores.

En la actualidad la empresa se encuentra en crecimiento y distribuye medicamentos en todos

los departamentos de Guatemala, ademas, exporta a los paises de El Salvador, Honduras,

Nicaragua y Belice.

1.3 Ubicacién

Las instalaciones de Codister, S.A. se encuentran ubicadas en 0 calle 15-00 zona 15 colonia

El Maestro.
Imagen 1
Ubicacion geografica de mapa Google
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1.4  Diagndstico organizacional

Al inicio de las Practicas Profesional Supervisada 11, se realiz6 un analisis sobre la forma en
que la empresa Codister, S.A. realiza los procesos relacionados a la administracion del
Recurso Humano. Los resultados de dicho diagnostico organizacional se presentan a

continuacion:

El giro de la empresa segun refieren, es que Codister S.A es una entidad que distribuye y
exporta medicamentos para el tratamiento de cualquier tipo de cancer o enfermedad sebera o
terminal. Al inicio de la practica se efectud una entrevista inicial con el objetivo de realizar un
diagnostico de como se ejecuta cada uno de los procesos y procedimientos relacionados a la
gestion del capital humano. En dicha reunion se logré la verificacion de los procesos que se
encuentran documentados y registrados, ademas de indicar cudles ain no se habian

documentado de la forma correspondiente.

Los procesos que se diagnosticaron fueron los siguientes:

Planeacion estratégica, segln la entrevista realizada al Gerente de Operaciones, se pudo
constatar que la organizacion actualmente tiene un organigrama actualizado. Ademas, cuenta
con vision, misién, valores y objetivos; lo cuales fueron establecidos por los propietarios de la

compafiia.

Otro punto que se investigo fue la Administracion de Recursos Humanos, en la que se pudo
observar que, en la actualidad, la organizacién no posee politicas de Recursos Humanos
documentadas. Sin embargo, dichas politicas se manejan de manera informal.
Adicionalmente, la compafiia no cuenta con los siguientes formatos: carta de constancia de
ingresos, promocion o ascenso, solicitud de vacaciones y solicitud de permiso para ausentarse.
Ademas, no poseen formatos de cartas de felicitaciones, notificacion de aumento salarial y de

anticipo.



En cuanto al reclutamiento y seleccion de personal, la compaiiia tiene establecidas politicas y
procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal por escrito, solamente se conocen de
manera informal. Ademas, no posee banco de datos fisico o digital. Por otro lado, la
organizacion no realiza reclutamiento por medio de anuncios, medios publicitarios o redes
sociales. Tampoco dispone con un formato de requisicion de personal, por lo que cuando

necesitan algin colaborador, utilizan una empresa outsourcing de Recursos Humanos.

Al momento de realizar la Practica Profesional, la organizacién no poseia perfiles y
descripciones de puestos, formatos de preentrevista y entrevista. EI outsourcing de Recursos
Humanos les ayuda a realizar el procedimiento completo de reclutamiento y seleccion de
personal. En cuanto al reclutamiento interno, este lo realizan por medio de referidos, ya que

los gerentes lo prefieren y hasta el momento les ha funcionado.

En cuanto a la vinculacién del personal, la organizacion dispone de politicas y procedimientos
de vinculacion de personal, mas no estan establecidos por escrito, pero estos solamente se

conocen de manera informal.

Por otro lado, cuenta con contratos de trabajo de plazo indefinidos y por honorarios. Cada
contrato posee firma y sello del Ministerio de Trabajo. No utilizan cartas de confidencialidad,
bienvenida a la organizacion, confirmacién del periodo de prueba ni constancia de entrega de

activos.

Cada colaborador tiene prestaciones de ley, exceptuando los colaboradores que prestan
servicios profesionales. Algunos de los beneficios con los que posee el colaborador sin costo
alguno son el servicio de parqueo, uso de celulares, gasolina, bono de productividad y

permiso para estudio, siempre y cuando el trabajador presente constancia de sus notas.

La desvinculacion de personal, de la Organizacidn es un tema importante pues posee politicas
y procedimiento de desvinculacion, mas no se encuentran establecidas por escrito, pero se
conocen de manera informal. La compafiia tiene los siguientes documentos, como

instrumentos de gestion administrativa, carta de llamada de atencion verbal, carta de llamada



de atencién escrita, carta de suspensién de labores, carta de despido, constancia laboral, carta

de recomendacion, entrevista de salida y finiquito laboral.

Un tema importante en el desarrollo de Recursos Humanos es el proceso de induccion y
capacitacion para el personal, al momento del diagndstico, la organizacion no realizaba

ninguno de estos procesos para el personal.

Actualmente, La compafiia no posee clasificacion de puestos. Pero si cuenta con el
reglamento de trabajo, pero no estd autorizado por el Ministerio de Trabajo. Aun asi, el

documento es de conocimiento de todos los colaboradores.

Por otro lado, la organizacion no realiza ningun proceso de evaluacion del desempefio con el

cual medir a los colaboradores.

Es importante mencionar que la a empresa no realiza el proceso de medicién del clima

organizacional.

1.4.1 Organigrama

Imagen 2

Organigrama de la empresa Codister, S.A.
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Fuente: Codister, S.A. (2018)

1.4.2 Vision

“Ser la primera opcién de compra de medicamentos oncoldgicos y hospitalarios de los
diversos pacientes, médicos y hospitales, caracterizandonos por nuestro excelente servicio

personalizado de entrega.”

1.4.3 Mision

“Brindar un servicio de entrega de medicamentos oncoldgicos y hospitalarios a los diversos

pacientes, médicos y hospitales en el menor tiempo posible a precios competitivos.”

1.4.4 Justificacion

Para realizar una gestion administrativa efectiva y eficientes, es importante que desde el
departamento de Recursos Humanos se realicen acciones especificas. En este caso el estudio
de casos trata sobre la importancia de realizar de forma adecuada, el proceso de
Reclutamiento y Seleccion de personal en la empresa Codister, S.A., para que se cumpliera
con las politicas establecidas en los procesos de reclutamiento de personal adecuado para cada

puesto que se requiera segun las necesidades de la empresa.

En el proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal es transcendental que se garanticen a
todos los candidatos la igualdad de oportunidades, evitando cualquier tipo de preferencia o
discriminacion por edad, género, ideologia, entre otras. Ademas, se deben tener definidas y
actualizadas los perfiles de puestos requeridos y las competencias que se desarrollaran en cada

puesto de trabajo para generar una evaluacion del desempefio



Capitulo 2

Marco Tedrico

El reclutamiento y seleccion de personal es uno de los procesos mas significativos en el area
de Recursos Humanos, ya que, al encontrar el personal con las caracteristicas adecuadas para
desempefiar sus funciones dentro de la compaiiia, esta puede alcanzar sus objetivos con mayor

facilidad.
2.1 Reclutamiento y seleccion de personal

2.1.1 Reclutamiento

El reclutamiento de personal es utilizado como proceso para optar por candidatos con las
cualidades necesarias para ocupar un determinado puesto. A continuacion se presentan

conceptos establecidos algunos autores:

Al respecto, Alles (2005) define que: “El reclutamiento es un conjunto de procedimientos
orientados a traer e identificar candidatos potenciales calificados y capaces de ocupar cargos
dentro de la organizacion, de los cuales mas tarde se seleccionara a alguno para efectuarle el

ofrecimiento de empleo”. (p.168)

Asimismo, De la Fuente, Fernandez y Garcia (2006) definen el reclutamiento como:

El conjunto de actividades tendentes a traer un numero suficiente de candidatos
cualificados para ocupar un puesto de trabajo, de forma que la organizacion pueda
seleccionar a aquellas méas adecuadas para cubrir sus necesidades. Estos candidatos deben

tener la cualificacién suficiente para el puesto.



Por su parte, Porret (2010) define que el reclutamiento de la siguiente manera:

Es un conjunto de procedimientos tendentes a traer candidatos potencialmente cualificados
a quienes se les interesa para formar parte de la organizacion previo sometimiento a unas
pruebas selectivas. Esos procedimientos se desarrollan mediante un sistema de informacion

(divulgacion) por el cual las empresas, de manera directa o indirecta. (p.149)

Segun los autores mencionados anteriormente, se llega a la conclusion que el reclutamiento es
el proceso donde se realiza una atraccion de candidatos con las caracteristicas para poder
cubrir un puesto definido. Posterior a este proceso, se realiza la seleccién del candidato con

las mejores cualidades para desempefiar el puesto.

2.1.2 Fuentes de reclutamiento

Las fuentes de reclutamiento son todas aquellas que se utilizan para buscan al personal
adecuado para desempefiar las actividades de un puesto determinado. A continuacion, se

presenta lo dicho por diferentes autores al respecto:

Al respecto, Jiménez (2007) se refiere sobre las fuentes de reclutamiento de la siguiente

manera.

Las fuente de reclutamiento externas, son las que cominmente utilizan las empresas,
teniendo como fundamento la incorporacion de habilidades destrezas o conocimientos, que
incrementaran talento a la organizacién, bien por carecer del mismo o ante la necesidad de
incrementarlo. Como su propio nombre indica los centros de referencia son externos al

propio sistema. (p.114)

El reclutamiento interno por parte de la empresa se sustancia en lo que se denomina
promocion interna. La fuente tiene su base en la movilidad funcional o sistemas de promocion

de la empresa y puede establecerse bajo tres formulaciones segin Jiménez (2007):



e Abiertas: las cuales a veces estan consensuadas con la representacion social e incluso se
tipifican en el propio convenio colectivo. En ellas los trabajadores de la empresa pueden
acceder al proceso de reclutamiento de forma libre y voluntaria —cumpliendo unos
requisitos preestablecidos.

e Cerradas: la promocion interna serda una decision unilateral de la empresa hacia un
trabajador o grupo de trabajadores.

e Mixtas: cuando la promocion interna responda a los dos criterios anteriores. Estas
formulaciones suponen un elemento motivador y beneficioso para la empresa, pero tiene

sus inconvenientes sino se efectiian correctamente. (...) (p.117)

Por otro lado, Cima de Villa y Fernandez (2014) explican las fuentes de reclutamiento de la

siguiente manera:

e Este se puede producir cuando se presenta una necesidad de cubrir un puesto de trabajo y
la empresa acude a la promocion de sus propios empleados (movimiento vertical) o los
traslados de estos (movimientos Horizontales).

e EIl reclutamiento externo consiste en buscar candidatos fuera de la empresa. Entre sus
ventajas de encuentran:

aporta personal con ideas y formas de abordas los problemas diferentes;
aprovecha la inversion en formacion de otras empresas;
tiene acceso a una fuente mayor de solicitantes que aumentan la posibilidad de

encontrar el candidato idoneo. (pp.93-95)

En el afio 2012 Caldas, Lacalle y Reyes, consideraron a las fuentes de reclutamiento como:

e Que el reclutamiento externo va encaminado a candidatos desempleados u ocupados en
otras empresas.
e Por otro lado, el reclutamiento interno va dirigido a candidatos ya empleados en la propia

organizacion y da lugar, en la mayoria de los casos, a las llamadas promociones. Muchas



veces las empresas precisan haber invertido en formacion de trabajadores contratados
para que estos, en caso de futuras necesidades, puedan pasar a cubrirlas. Estas
formaciones suponen un coste para la empresa, y esta desconoce cudndo va a poder
sacarle rentabilidad y provecho.

e Finalmente, el reclutamiento mixto: Evidentemente, las empresas no recurren a un solo
tipo de reclutamiento, puesto que ambos se complementan. La mayoria de las
organizaciones recurre al reclutamiento mixto y emplean fuentes internas y externas.
(p.120)

En lo que concuerdan los autores anteriores, es que en las organizaciones existen de dos a tres
tipos de fuentes de reclutamiento. Estas pueden ser internas, externas o mixtas. Con estas

buscan obtener el mejor alcance y asi lograr seleccionar al candidato adecuado.

2.1.3 Meétodos para captar nuevo personal

Los métodos para captar al nuevo personal han cambiado afio con afio y esto ha dado la
oportunidad de tener una mayor captacién de nuevo talento. A continuacién, se presenta lo

dicho por varios autores al respecto:

Al respecto el Equipo Editorial (2007) menciona entre los métodos de captacion de nuevo
personal los siguientes: Bases de datos de solicitudes, empleados como agentes de
reclutamiento, agencias de empleo, centros de formacion, asociaciones y colegios

profesionales, internet y anuncios de prensa. (pp.13 -18)

Continuando con el Equipo Editorial (2007), las bases de datos son todas aquellas solicitudes
brindadas por candidatos que han entregado su papeleria por diferentes, medios para ser
tomados en cuenta para alguna plaza vacante. Por otro lado, en ocasiones los empleados de la
organizacion pueden ser agentes de reclutamiento, por la gran cantidad de personas que
conocen fuera de la organizacion. Asimismo, muchas empresas optan por contratar agencias
de empleo, consultar centros de formacion como colegios y universidades; asociaciones y

colegios de profesionales para obtener los candidatos requeridos para el proceso de seleccién.
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Otros metodos a los que hace referencia este autor son el internet y los tradicionales anuncios

de prensa. (pp.13 -18)

Por su parte, Lopez (2016) enumera entre los métodos de captacion de candidatos los
anuncios de prensa, las bolsas de candidaturas, contactos del personal y entorno, colegios

profesionales y escuelas de negocios.

Continuando con Lopez (2016), explica que el anuncio de prensa es uno de los medios mas
utilizados y el mas eficaz, Por otro lado, menciona las bolsas de candidaturas que se forman
con los CV’s de las personas que en algin momento han optado a un puesto o han enviado su
papeleria, con la esperanza de ser tomados en cuenta en algun proceso futuro. Otros de los
métodos utilizados, son los contactos que tiene el personal, por medio de este método se busca
que el colaborador difunda que en la organizacion existe una plaza vacante. Asimismo, este
autor refiere el uso de contactos con los colegios profesionales, escuelas de negocios y
profesionales y programas de becas; donde se pueden obtener candidatos con altos perfiles.

Asi mismo, Granados (2013) refiere que las fuentes profesionales y educativas es un método
para captar profesionales calificados con los conocimientos necesarios para desempefiar el
puesto. Por otro lado, menciona el uso de la radio y la television, aunque estos tienen un alto
costo para la empresa. Ademas, refiere el uso de grupos de intercambio los cuales estan
formados por representantes de distintos departamentos de recursos humanos y por las bolsas
de trabajo de escuelas o institutos que tienen como objetivo apoyar a la comunidad a
conseguir trabajo.

Continuando con Granados (2013) afirma que los métodos mas utilizados hoy en dia son via
internet, bolsas de trabajos virtuales, redes sociales y grupos de intercambio virtual. Los

cuales tienen gran alcance en el mercado laboral.

En conclusion, los autores anteriormente citados concuerdan con los diferentes métodos para
captar nuevo personal tales como el internet, redes sociales, bolsas de trabajo entre otras; las

cuales ayudan a captar mas candidatos que participen en los procesos de seleccion.
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2.1.4  Seleccion de personal

La seleccion de personal sucede cuando se elige a un candidato para cubrir una vacante en
una organizacion. Esta seleccion procede posteriormente a someter a los candidatos a
diferentes filtros, para poder elegir al que cuenta con las mejores caracteristicas para el puesto

vacante.

Al respecto Vértice (2007) menciona que: “La etapa de seleccion es el proceso que
comprende, tanto la recopilacién de informacion sobre los candidatos a un puesto de trabajo,

como la determinacién de a quien debera contratarse” (p.04)

Asi mismo, Montes y Gonzalez (2010) cometan al respecto que:
El proceso de seleccion es un procedimiento que tiene como finalidad dotar a la
organizacion del personal adecuado, garantizando el desempefio correcto del puesto y
reduciendo el riesgo que supone incorporar a nuevas personas a la empresa, tratando
ademas de reducir la subjetividad apoyando las decisiones en factores medibles y

comparables. (p.47)

Por otro lado, Granados (2013) afirma que: “Se habla de seleccion de personal en el momento
en gue se tienen los candidatos probables para ocupar la vacante; éstos deberan ser evaluados
de modo secuencial, con la finalidad de elegir al que mejor se adecue al puesto”.

Los autores citados anteriormente, establecen que la seleccién de personal se realiza cuando
de un grupo de candidatos que fueron sometidos al proceso de reclutamiento, se selecciona al

candidato con las cualidades adecuadas al puesto vacante.

2.1.5 Pasos del proceso de reclutamiento y seleccion de personal

La realizacion de un proceso de reclutamiento y seleccion de personal adecuado es importante
para la organizacion, por lo cual es importante conocer los pasos a realizar dentro de dicho

proceso:
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El Editorial Vértice (2007) afirma que los pasos para realizar un proceso de reclutamiento y

seleccion de personal son los siguientes:

e Entrevista preliminar: La entrevista es una practica habitual en los procesos de seleccion,
debido a su flexibilidad y a que permite una comunicacion bidireccional
(candidato/entrevistador). Es decir, el entrevistador consigue informacion de primera
mano del candidato y este a su vez, de la empresa y del puesto de trabajo.

e Pruebas de capacidad o de conocimientos: A menudo suele utilizarse como sustitutivo de
la entrevista preliminar, de forma que, mediante el uso de procedimientos estandarizados,
tamizamos del total de personas seleccionadas (a través del estudio de sus curriculos), a
aquellas con mejores puntuaciones en las pruebas realizadas.

e Comprobacion de antecedentes y referencias:

e Comprobar la veracidad de los datos y afirmaciones que aparecen en el curriculo o
que han sido comentadas por el candidato de forma oral.
e Obtiene informacion de aquellos que conocen bien al candidato ya sean profesores,

comparieros o antiguos jefes.

A pesar de ello, su utilizacién en los procesos de seleccion presenta muchos inconvenientes,
ya que es el candidato el que elige las referencias que indica en el curriculo y, por tanto,
pueden estar llenas de indulgencias: las personas que facilitan informacién suelen enfatizar
los puntos fuertes y silenciar los débiles. Ademas, de los procesos anteriores, es importante

tomar en cuenta los siguientes aspectos:

Entrevista final: En esta entrevista deben sacarse en claro dos aspectos:
e Si el candidato, esta en disposicion de afrontar los retos del puesto.
e Y si la respuesta al punto anterior es positiva, en qué lugar de los candidatos validos,

se encuentran nuestro aspirante.
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Por tanto, este tipo de entrevista es uno de los pasos fundamentales del proceso de seleccion.
En ella debera tomarse la decision final sobre el candidato o candidatos que creemos ocuparan

el puesto con mayor probabilidad de éxito.

Otro aspecto para tomar en cuenta para el proceso de reclutamiento es el examen medico, un
paso importante, aunque no siempre empleado, ya que permite comprobar las posibilidades
fisicas y fisiologicas de los candidatos, de cara a un adecuado desempefio laboral.

Pasados los anteriores tramites, se llega a la decision final, en esta Gltima fase se toma la
eleccion del proceso seleccionador. Esta decision suele ser tomada por el responsable o jefe
directo del futuro empleado tras una entrevista con los candidatos finales. En caso de contratar
al candidato se pone en marcha la incorporacion al puesto de trabajo lo que exige un proceso
de socializacion. Es importante que el candidato se adapte e integre en la cultura organizativa
a traves de un proceso de acogida. (p.40-42). Asimismo, Montes y Gonzélez (2010) enumeran

los siguientes pasos de reclutamiento y seleccién de personas:

Como primer punto, las pruebas profesionales que permiten valorar a través de examenes,
cuestionarios o ejercicios practicos de simulacion los conocimientos necesarios Yy
caracteristicos de una profesion. El siguiente punto son las entrevistas de seleccion que
permiten ser las herramientas por excelencia que se utilizan para contrastar, verificar y

corroborar la informacién obtenida del candidato en las fases anteriores.

Otro punto importante son las pruebas de idoneidad, en las que se puede definir como las
herramientas que permiten evaluar la compatibilidad entre los requerimientos del puesto
ofertado y el perfil de los candidatos. Las pruebas psicométricas miden determinados rasgos
de personalidad inteligencia, capacidad, etc. Es decir, representan una medida objetiva y
estandar del comportamiento del postulante. Las pruebas grupales, tienen como finalidad

valorar el comportamiento del candidato dentro de un grupo.

Finalmente, las entrevistas simuladas: el candidato asume el rol de entrevistador realizando

otra persona el papel de entrevistado para evaluar las habilidades de comunicacién. En
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resumen, segun los autores antes mencionados concuerdan que la existencia de los pasos del
proceso de reclutamiento y seleccion de personal reducen el riesgo de sesgo al contratar al
colaborador adecuado.

2.1.6  Consecuencias de realizar un inadecuado proceso de reclutamiento y

seleccion de personal

Como se ha visto anteriormente, el realizar el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal es muy importante, pero es importante determinar cuéles son las consecuencias de no
realizar estos procesos de forma adecuada. A continuacion, se presenta lo dicho por varios

autores al respecto:

Roing (2014) menciona algunas de las consecuencias de realizar un inadecuado proceso de
reclutamiento y seleccion de personal:
Puede ser tentador pensar que un mal reclutamiento de los trabajadores de una empresa es
un factor menor dentro de la misma, y que cualquier persona es facilmente sustituible por
otra en poco tiempo y sin apenas incidencia alguna. Pero nada mas lejos de la realidad. Y
es que un mal reclutamiento, una seleccién incorrectamente planteada o realizada tiene

consecuencias directas y medibles dentro de las corporaciones.

Las siguientes son algunas de las consecuencias que refiere al autor:

e Tiempo y dinero: reclutar exige al empresario una inversion en tiempo y una inversion en
dinero.

e Se pierde productividad: un puesto vacante o mal cubierto hace perder dinero a una
empresa en funciones de productividad, ya que ese trabajador no rendira con la intensidad
o eficiencia que deberia.

e Cuidar a los buenos empleados: motivar a los candidatos e introducir en la rutina de trabajo
a una persona poco apropiada para ese puesto, supone una mala sefial para los trabajadores
verdaderamente talentosos que tendran que lidiar con él.

e Todo es confianza: el mundo empresarial es confianza, y la confianza se puede perder por

un mal reclutamiento. Los altos cargos perderan confianza con los trabajadores al pensar
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que el mal reclutamiento de uno podria haberse repetido en mas de ellos, y también
perderan confianza con el propio encargado de esa mala contratacion. Los propios clientes
potenciales pierden confianza en la empresa cuando ven que un puesto esta continuamente

cambiando o cuando el equipo de trabajo no tiene cierta estabilidad

Por otro lado, Carrasco (2017) afirma sobre las consecuencias de un mal reclutamiento y
seleccion de personal que: “Equivocarse en la eleccion de un nuevo empleado ocasionara
pérdidas a diferentes niveles. Se producira un coste econémico que en términos de retorno de

la inversidn no sera rentable. Y provocara crisis en la confianza”.

Continuando con Carrasco (2017), explica algunos de efectos negativos:

e Pérdida de productividad durante el proceso de integracion, es muy frecuente en las nuevas
incorporaciones, pero si la curva de aprendizaje es demasiado lenta puede deberse a que la
integracion esta siendo problemaética en la rentabilidad de la operacion que puede verse
seriamente dafiada y provocar un estrés adicional en todos los implicados.

e Costes administrativos que supone la seleccion y contratacion, ademas de los derivados de
un eventual despido.

e Descenso en la confianza del resto de actores que forman el ecosistema de la compafiia. Y
la confianza en una empresa afecta tanto a los empleados como a los clientes, proveedores
y socios. El descrédito esta directamente vinculado con el descenso de los beneficios.

e Aumento de la rotacion si el error no se corrige a tiempo, no se afina en ajustar y mejorar
el proceso de seleccion de nuevas incorporaciones puede que esta inestabilidad en el
personal sea demasiado recurrente. Se vera afectada la productividad y la imagen.

e Mal ambiente, la integracion inadecuada de una persona en un tiempo légico a los ritmos
de la empresa, a su cultura, provocara de forma inevitable un mal clima laboral. Se pondra
en cuestion las razones para incorporarla alegando enchufismo. Este clima de negatividad
afectara tanto al resto de la plantilla como al recién llegado que no se encontrara tampoco

coémodo para dar lo mejor de si.

Asimismo, Human Vision Consulting Group (2017) se refieren en relacion con las

consecuencias del inadecuado reclutamiento y seleccion de la siguiente manera:
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Frecuentemente el personal no calificado para realizar el reclutamiento, se basa en
caracteristicas que poco tienen que ver con el desempefio como lo son la edad, el género o
la preparacion académica. Realmente no se realiza una evaluacion profunda al no ser su
punto de competencia mas fuerte, y es entonces que se contrata postulantes que les tomara
mucho tiempo superar la curva de aprendizaje y ser efectivamente productivos para la

organizacion.

Continuando con Human Vision Consulting Group (2017), quienes afirman que un mal

proceso de reclutamiento y seleccidn puede repercutir en los siguientes puntos:

Retraso en el cumplimiento de objetivos: como mencionamos anteriormente, al tardar mas
del tiempo adecuado en superar una curva de aprendizaje, el personal no contara con la
pericia necesaria para desempefar las funciones asignadas, lo que implicara un retraso en
sus tiempos de entrega.

Baja productividad: al llegar como nuevo ingreso una persona que desconozca o no reuna
las aptitudes necesarias para el puesto, puede repercutir en la necesitad de requerir el apoyo
de los pares o analogos en la empresa, lo cual, en tiempos prolongados es comdn que se
llegue al estrés y al descontento o cansancio que termina por afectar la productividad del
equipo.

Repeticion de procesos: por lo general, se le permite al nuevo ingreso desde luego,
aprender sobre la marcha, eso no tiene nada de extrafio. Lo perjudicial es cuando lo hace
mal y alguien mas tiene que repetir el proceso y hacer la correccion. Lo anterior también
repercute en el proceso de Reclutamiento y Seleccion, si es que la persona no cumple con
lo esperado al cabo de ciertos meses.

Clima laboral: el incremento en el nivel de estrés y quiza hasta la frustracion por los
resultados afectados puede alterar el clima laboral. Debemos tomar en cuenta, que el recién
llegado viene a ocupar un lugar en un equipo ya conformado, al que le tomara tiempo
adherirse y mientras tanto pudiera generar incomodidad entre los miembros.

Costos: el costo de reclutamiento incurrido es el primero que se afecta. Otros costos
igualmente importantes y afectados son el salario devengado, las pérdidas ocasionadas por
la baja productividad y por la repeticion de procesos; los que invariablemente tendran una

repercusion. Existen empresas con una alta rotacion de personal, cuya repeticion de estos
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eventos puede sumar pérdidas anuales relevantes. Esto podria evitarse con evaluaciones

mas profundas, que nos ayuden a identificar de forma mas certera al talento adecuado.

Segun los autores anteriormente citados si se realiza un inadecuado reclutamiento y seleccion
de personal, no solo repercute en las metas de la organizacion, sino también en los

colaboradores.

2.2 Politicas de reclutamiento y seleccion de personal

2.2.1. Concepto de politicas

Las politicas son normas que rigen y orientan al personal para cumplir con las objetivos y
metas de la organizacion, estas estan para ser cumplidas ya que si son quebrantadas pueden

llegar a tener alguna sancion y en ocasiones despido.

Al respecto, Johanna (2010) afirma que las politicas de recursos humanos dentro de la
organizacion son:
Una orientacion administrativa para los trabajadores, ademas estas serdn implementadas
con el fin de que el trabajo se desarrolle de la mejor forma y se alcancen los objetivos que
se han trazado con antelacion. A si como toda organizacion es diferente la una de la otra,
sus politicas también. Estas se basaran segun la filosofia y necesidades de cada empresa

como tal.

Por su parte, Medina (2012) comenta que las politicas de gestion humana son:
La orientacion o directriz que debe ser divulgada, entendida y acatada por todos los
miembros de la organizacion, en ella se contemplan las normas y responsabilidades de
cada area de la organizacion. Las politicas son guias para orientar la accion; son
lineamientos generales a observar en la toma de decisiones, sobre algun problema que se
repite una y otra vez dentro de una organizacion. En este sentido, las politicas son criterios

generales de ejecucion que complementan el logro de los objetivos y facilitan la
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implementacion de las estrategias. Las politicas deben ser dictadas desde el nivel

jerarquico maés alto de la empresa.

Asimismo, Jiménez (2016) define lo siguiente:
Las politicas de personal determinan las formas en las que los miembros del personal
interactCian con una organizacion y entre ellos. Estas protegen a los trabajadores y a la
organizacion, y marcan las pautas de como es trabajar en un lugar en particular. Mientras
mas claras sean estas politicas, mientras mas se adhieran a la mision y filosofia de la
organizacion, mientras mas cuidadosamente se conciban y mientras mas directamente

traten las situaciones que deben gobernar, méas efectivas resultaran.

Segun los autores mencionados, las politicas son una forma ideoldgica que rige a un grupo de
personas Y las guia a una determinada meta. Esto hace que exista un orden y un proceso para

desarrollar las diferentes labores y que todas concluyan en un mismo objetivo.

2.2.2  Politicas de recursos humanos

Las politicas de Recursos Humanos son reglas y normas que rige una organizacion, estas
representan la cultura de la compafia y a dénde quiere llegar, las determina un plan
estratégico general de la organizacion, cada politica debe ser conocida por cada colaborador

para que estos se puedan guiar al monto de desempefiar su labor.

Al respecto, Basu (2018) comenta que:
La politica de recursos humanos de una compaiiia es una serie de reglas, procedimientos y
lineamientos que rigen las interacciones de la compafiia con sus empleados. Se desprenden
del plan estratégico general de la compafia, y son usualmente desarrolladas con la

participacion de los mandos medios y otros empleados. El director o el departamento de
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recursos humanos es el responsable por la compilacion, el mantenimiento y la

administracion de las politicas de recursos humanos de una organizacion.

Asimismo, Moulines (2017) refiere que:
Las Politicas de RRHH son elementos facilitadores que aportan profesionalizacion,
eficiencia y sentido comun en el ambito de gestion de personas (Recursos Humanos), a la
vez que facilitan la aportacion y retencién de talento, el aprovechamiento del potencial, la

equidad interna, la mejora de la productividad y la reduccion de conflictos.

Los autores antes mencionados, concuerdan que las politicas de recursos humanos son
esenciales para las comparfiias ya que guian al colaborador a alcanzar el mejor potencial y

lograr las metas y objetivos de la organizacion.

2.2.3  Politicas de reclutamiento y seleccion de personal

Las politicas de reclutamiento y seleccién de personal son esenciales ya que estas definen
como se realiza dicho proceso, tanto como las normas y pasos que se deben de tomar en

cuenta al comento de reclutar y seleccionar al personal.

Al respecto, Frias (2001) refiere que:
Las politicas de recursos humanos acompafian al trabajador desde su ingreso a la
organizacion hasta su retiro, a través de politicas especificas que refuerzan y orientan cada
etapa de su desarrollo y promocion. Cada una de estas politicas juega un rol clave en la
marcha de la empresa y responde a sus objetivos estratégicos, a sus valores y a su cultura,

asi como al tipo de exigencias que se derivan de su misién. (p.112)
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Por otra parte, Garcia (2013) describe las politicas del reclutamiento y seleccion de personal

de la siguiente manera:
Son las guias 0 normas que se establecen en la empresa, para una gestion mas eficaz,
teniendo la responsabilidad formularlas, la Direccion de Desarrollo de Recursos humanos,
y l6gicamente tienen que ser aprobadas por la gerencia; Estas politicas se establecen con la
finalidad de reclutar y seleccionar el recurso humano, en una forma justa, formal,
transparente y sobre todo colaboradores con los requisitos y caracteristicas que se adecuen
al puesto o cargo; por lo que la comision o jurado de concurso debe tenerlo en cuenta en el

proceso de seleccion.

Al respecto Jobsolutions (2016) comenta que:
Las Politicas en Reclutamiento y Seleccién de Personal son importantes para la
optimizacion en el desempefio del recurso humano en la empresa. El objetivo primordial de
estas politicas es la estandarizacién en los procesos de Reclutamiento, Seleccion y
Contratacion para conseguir una mejora en los controles administrativos. Por lo tanto, las
politicas de Reclutamiento y Seleccion de Personal ayudan a decrementar la rotacién de
personal de manera continua, asi como los problemas que repercuten: costos de
contratacion y capacitacion de personal, indemnizaciones, demandas laborales, escasa
consolidacién en el equipo de trabajo y lento crecimiento del personal y la empresa. Las
politicas permiten detectar prospectos internos y externos que muestren el perfil adecuado

para que mejoren y contribuyan en la mision y objetivos de la empresa.

En conclusién, los autores antes mencionados concuerdan en decir que las politicas de
reclutamiento y seleccion de personal tienen como funcion optimizar el desempefio del
recurso humano para que este se sienta orientado y parte de la organizacion, y asi desempefiar

su labor correctamente.

2.2.4 Importancia de contar con politicas de reclutamiento y seleccion en la

organizacion
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Las politicas de reclutamiento y seleccion de personal optimizan los procesos y el manejo del
personal obtenido dentro de la organizacion, ya que esta busca reclutar y seleccionar al
personal idéneo, no solo para que este pueda realizar una labor, si no para que se pueda

integrar a la organizacion.

Al respecto, Rossana (2017) afirma que:

Es de suma importancia tener una politica de reclutamiento y seleccion de personal
orientada a la optimizacién del proceso laboral en la empresa. Estas politicas tienen por
objetivo la generalizacién del proceso de reclutamiento, la seleccién y la contratacion para
conseguir mejor control administrativo. A la vez, se basa en los objetivos y metas que la
empresa tiene previstos cumplir y la colaboracién en mayor o menor medida del mejor

candidato.

Asi mismo Ono Outsourcing (2015) afirma que es importante porque:
Una politica de reclutamiento y seleccion de personal es una declaracion de principios, que
expondra como la organizacién llevara a cabo su proceso de busqueda y contratacion de
talento humano. El objetivo de esta politica es asegurar que el proceso es transparente e
imparcial y que da como resultado el nombramiento del mejor candidato, basado
Unicamente en el mérito y la adaptacion a tus valores, la filosofia y objetivos de tu
empresa. Una buena politica de reclutamiento y seleccién de personal requeriria los que
escriben descripciones de trabajo para dar prioridad a las competencias que hacen que la
contribucion méas positiva a las necesidades de negocio de la organizacion, es decir,

flexibilidad, iniciativa, liderazgo, entre otros.

Ademaés, Soto (2014) afirma que el propdsito fundamental de estas politicas “Es dar a conocer

las normas para el desarrollo de los procesos de Reclutamiento y Seleccidon de recursos
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humanos de una organizacion, desde que surge el requerimiento de personal, hasta que se ha

contratado un nuevo funcionario”.

De acuerdo a los autores mencionados concuerdan que las politicas de reclutamiento y
seleccion de personal son importantes ya que son normas, reglas y procesos que se define una
compafiia para contar con un mejor control de cada uno de estos y asi poder integrar al

personal idéneo.

2.3  Beneficios laborales

2.3.1  Concepto de beneficios laborales

Los beneficios econémicos que brindan las organizaciones a sus colaboradores son muy
importantes, porque por medio de ellos las personas cubren sus necesidades personales y las

de sus familias. A continuacion, se presentan algunos conceptos brindados por los autores:

Al respecto, las Normas NIC (2018) los definen de la siguiente manera:
Los beneficios a los empleados comprenden los proporcionados a los empleados o a
quienes dependen o son beneficiarios de ellos, y pueden ser liquidados mediante pagos (o
el suministro de bienes o servicios) realizados directamente a los empleados, a sus
cényuges, hijos u otras personas dependientes de aquellos, o a terceros, tales como

compafiias de seguros.
Por otra parte, Lopez (2009) menciona que “Los beneficios a los empleados comprenden
todos los tipos de retribuciones que la entidad proporciona a los trabajadores a cambio de sus

servicios”.

Segun los autores antes mencionados, concuerdan que los beneficios laborales son todas las

atribuciones que la entidad brinda a sus colaboradores, por desempefiar un cargo determinado.
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2.3.2  Tipos de beneficios laborales

Existen diferentes tipos de beneficios laborales los cuales usan los directivos de las
organizaciones para retribuir al personal por el trabajo realizado. Estos se detallan a

continuacion:

Por otra parte, Kwei (2017) enumera los siguientes tipos de beneficios laborales:

¢ Indemnizacion: Se entrega al trabajador que haya sido despedido sin causa justificada. El
calculo de dicho pago es equivalente a un mes de salario por cada afio de servicios
continuos prestados. Ademas, este no excedera de diez meses de salario, segun la
constitucion. Para calcular tu indemnizacion.

e Vacaciones: Segun el articulo 130 del Codigo de Trabajo de Guatemala, todo trabajador
tiene derecho a un periodo de vacaciones remuneradas después de cada afio de trabajo
continuo. La duracion minima del descanso es de 15 dias hébiles.

e Aguinaldo: Este es un pago anual que tiene todo trabajador desde el primer dia de su labor.
De hecho, esta establecido en el decreto 76-78 del Congreso de la Republica de Guatemala
—Ila ley Reguladora del Aguinaldo— que todo patrono queda obligado a otorgar este
sueldo a sus trabajadores. Este equivale al 100% del salario ordinario mensual por un afio
de servicios continuos o parte del correspondiente si no se ha cumplido el afio. Ademas,
este se paga en un 50% en la primera quincena de diciembre y el resto en la segunda
quincena de enero.

e Bono 14: La Bonificacion Anual para Trabajadores del sector Privado y Publico posee su
base legal en el Decreto 42-92. Esta también equivale a un 100% del salario ordinario al
mes. Al igual que el aguinaldo, se paga completo si el trabajador ha laborado por un afio
ininterrumpido. Si la relacion laboral ha sido menor a un afio, la prestacion es proporcional
al tiempo laborado. Esta se paga durante la primera quincena del mes de julio de cada afio.

¢ Bonificacion incentivo para sector privado: Esta bonificacion es medida en cada empresa

privada por productividad y eficiencia en mutuo acuerdo con los trabajadores y la empresa.
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Tiene sus bases legales en el decreto 78-89, Ley de Bonificacion Incentivo para los
Trabajadores del Sector Privado.

e |IGSS: Segun el acuerdo 1123 del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social —IGSS—,
todo patrono que tenga 3 0 més trabajadores estd obligado a inscribirse en el Régimen de
Seguridad Social. De esta forma, los trabajadores estaran cubiertos por el seguro social que
el estado brinda a la poblacion.

e IRTRA: El Instituto de Recreacion de los Trabajadores de la Empresa Privada de
Guatemala —IRTRA— se dedica a brindar el derecho a recreacién que un empleado debe
gozar. Ademas, el carné para entrar a las instalaciones de dicho instituto es brindado a
trabajadores del sector privado. Aqui podréas ver los requisitos para obtener tu carné.

e Jubilacién: En este caso, el trabajador activo pasa a una situacion pasiva o de inactividad
laboral, luego de alcanzar una determinada edad méaxima legal para trabajar. La prestacion
suele consistir en una renta mensual para compensar la pérdida de ingresos.

e Dias feriados: Los dias festivos sefialados por la legislacién guatemalteca seran dias no
laborables que gozan todos los trabajadores.

e Séptimo dia: Este dia es uno de descanso remunerado por cada seis dias de trabajo.

Por otra parte, Nifio (2018) menciona que dentro de los beneficios que puede recibir un
colaborador dentro de una empresa, se encuentran el salario promedio, seguro médico y de
vida, compensacion por tiempo de servicio, utilidades, asignacion familiar, vacaciones,

licencias por maternidad o paternidad, descanso semanal y descanso en dias feriados,

Continuando con Nifio (2018), este autor explica que el salario promedio consiste en que los
trabajadores tienen derecho a devengar un salario no menor al establecido por la ley. Ademas,
considera que el pago del seguro de vida es importante dentro de una empresa porque permite
cuidar la salud de los trabajadores y en ocasiones la persona también esta protegida por el
seguro social del pais. Otros de los beneficios con lo que cuentan los colaboradores, son las
capacitaciones constantes ayudan al colaborador en su desarrollo. Adicional a lo antes
sefialado, los colaboradores gozan también de otros beneficios laborales como descanso

semanales, descanso en dias feriados, seguro vida, entre otros.
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Al respecto, Dyzenchauz (2012) menciona que existen mdltiples beneficios laborales, los
cuales son de gran importancia y necesarios para que los colaboradores efectlen sus labores
en forma adecuada. Es importante mencionar que un colaborador trabaja de mejor manera al
contar con el tiempo suficiente para atender sus actividades personales y atender a su familia.
Esto se puede lograr ubicando al colaborador en un lugar cercano a su hogar, tener una
seguridad econdmica, contar con una remuneracion que lo motive a realizar sus labores de la

mejor manera.

En conclusién, los autores antes mencionados concuerdan en que existen diferentes tipos de
beneficios laborales como: tiempo, educacion y desarrollo de carrera, familiares, entre otros.
Los cuales son utilizados por los directivos de la organizacion, para beneficiar a los

colaboradores y exista mayor rendimiento en la organizacion.

2.3.3  Planes de incentivos

Es necesario que las organizaciones evallen y establezcan un plan de incentivos detallados
basados en beneficio de los colaboradores, para mantener un buen ambiente laboral y motivar

a los colaboradores.

Al respecto, Adriana (2018) define que es un plan de incentivos es un programa que ofrece
una organizacion empresarial a uno o mas trabajadores con la finalidad de estimular el

desempefio de su actividad laboral y aumentar la produccion.

Por su parte, Romero (2016) afirma que un buen plan de incentivos puede ser la causa por la
cual las personas se sientan atraidas para trabajar en una empresa y una de las formas en que

se pueda retener al personal ya contratado.

Por otro lado, Chamorro (2016) menciona los beneficios que conllevan los planes incentivos:
e La principal ventaja es la motivacion. El incentivo mueve a la accién y dirige los esfuerzos

del trabajador hacia la direccion de alcanzar, a su vez, los objetivos de la empresa.
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Permiten medir el rendimiento y el desempefio de las plantillas. Si estan bien disefiados y
evaluados tendremos un estupendo instrumento de medicién de la productividad de los
trabajadores. Ademas, lograran alinear esta motivacion con los objetivos de la
organizacion.

Ayudan a retener el talento. En muchas ocasiones, los trabajadores no sélo valoran el
salario sino también los incentivos, que como hemos visto pueden ser salariales o
incentivos no econémicos.

Pueden fomentar el trabajo en equipo si la empresa propone objetivos grupales.

Arraigan el sentimiento de pertenencia y de compromiso hacia la empresa, hacen participes

a los trabajadores de los éxitos de la organizacion.

Por su parte, Mends (2017) enumera los pasos que deben seguirse para realizar un plan de

incentivos:

Definir bien los objetivos: el éxito de un buen plan de incentivos debe partir del
establecimiento de unos objetivos claros, pensados a la medida para conseguir los efectos
deseados.

Identificar los incentivos que motivaradn a cada empleado: las motivaciones de cada uno
son muy diferentes y solo se puede acertar contando con una amplia variedad de incentivos
y la posibilidad de que se puedan personalizar en funcion de las necesidades.

Escoger el programa que cumpla con los objetivos: una vez clarificados los dos pasos

anteriores, lo siguiente es escoger entre las diferentes opciones.

Segln los autores citados, es necesario que las organizaciones establezcan estrategias

adecuadas para poder lograr que los colaboradores se mantengan motivados al momento de

realizar sus funciones y en sus actividades personales. Esto aumentara la productividad de los

trabajadores y ayudara a lograr los objetivos determinados por la alta gerencia.

2.3.4 Tipos de incentivos

Los incentivos son estrategias que utilizan las organizaciones para motivar a su personal.

Existen diferentes tipos de incentivos los cuales se mencionan a continuacion.
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Al respecto, Romero (2016) afirma que los incentivos no tienen que ser econdmicos, sino que,

en muchas ocasiones, las personas valoran mas los incentivos no econémicos o incentivos

morales, estos consisten en:

Incentivos econdmicos o incentivos salariales: un incentivo econémico es aquel pago que
realiza la empresa al trabajador, ya sea en forma de salario, bono, extra, cheque o regalo
material, entre otros.

Incentivos no econdmicos, incentivos no salariales o incentivos morales: un incentivo
moral, es aquel beneficio que recibe un empleado en forma no monetaria como puede ser

horarios flexibles, més vacaciones o reconocimientos.

Por otro lado, Chamorro (2016) define dos tipos de incentivos que existen en las

organizaciones y nos muestra el plan de incentivos:

Incentivos salariales. Tienen una traslacion directa y clara en términos econémicos, mas
salario. Dos casos clasicos serian el cobro de comisiones por las ventas alcanzadas vy el
pago con acciones de la empresa por alcanzar determinados objetivos econdmicos. Otros
ejemplos son pagos que realiza la empresa y que, de alguna manera, suponen un ahorro
para el trabajador: pago de cuotas de mutuas de salud privadas, copago de escuelas de
hijos.

Incentivos no salariales. Aquellos que no tienen una traduccion econdémica directa pero que

inciden, por ejemplo, en el bienestar de los trabajadores.

2.3.5 Compensaciones variables

Las compensaciones variables son las retribuciones que se basan en el rendimiento del

colaborador al desempefiar sus funciones. Estas ayudan a que los colaboradores establezcan

nuevas metas que beneficien los resultados de la organizacion.

Al respecto Sevilla (2016) conceptualiza las compensaciones variables de la siguiente manera:

Es un conjunto de sistemas cuya caracteristica comun es la existencia de una

compensacion monetaria no consolidable que percibe un trabajador y que se determina por
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la consecucion de unos objetivos medibles y cuya cantidad varia segun los resultados
alcanzados en un periodo de tiempo determinado. El uso de la retribucion variable se
convierte en una verdadera ventaja competitiva en las empresas, dado que implica hacer
participes a los empleados de los resultados obtenidos por sus acciones; que al mismo

tiempo repercuten en los resultados de la organizacion.

Por su parte Metzger (2017) aborda el tema de las compensaciones variables afirmando:
La compensacién variable compone la paga irregular de un empleado, como bonificaciones
0 primas en acciones. El célculo de los importes de compensacion variable para sus
empleados se puede basar en varios factores, como el rendimiento del empleado, el nivel

de compensacion del empleado y el rendimiento del departamento.

Ademaés, Londofio (2018) las define diciendo que:
Consisten en bonificaciones, premios 0 pagos en dinero 0 en especie que no estan
garantizados, sino que dependen del cumplimiento de ciertas metas y objetivos,
normalmente individuales. Desde el punto de vista de sus efectos para los empleados,
suelen tener doble cara: quien logra cumplir las metas se beneficia con el premio; mientras

que, quien no lo logra, puede incluso terminar perdiendo su trabajo.

Asimismo, Sevilla (2016) menciona que entre las compensaciones variables se encuentran los
bonos discrecionales, los bonos por rendimiento, las comisiones, las primas, las que se
brindan por la productividad colectiva y la participacién de beneficios. Este autor refiere que
los bonos discrecionales se brindan al colaborador después de una contribucion o resultado
extraordinario en la empresa y su aplicacion depende de la decision subjetiva de direccion.
Mientras que los bonos por rendimiento se efectian cuando un colaborador es sobresaliente
en sus labores, las comisiones son otorgadas a los colaboradores cuando estos cumplen con

metas establecidas por la administracion de la organizacién.
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Segun lo citado anteriormente, los autores concuerdan en afirmar que las compensaciones
variables, incrementan en gran parte el rendimiento de los colaboradores y de esta forma el

rendimiento de las organizaciones funciona de mejor manera.

2.3.6  Impacto que tienen los beneficios laborales en el procedimiento de

reclutamiento y seleccion de personal

Los beneficios laborales tienen un gran impacto al momento de realizar procedimientos de
reclutamiento, ya que entre mas atractivos sean estos, mas interesante se vuelve la

organizacion para los candidatos.

Al respecto, Alba (2019) menciona que: “Tanto para contratar como para retener talentos, las
empresas deben revisar y actualizar constantemente sus ofertas de beneficios. (...) estos son

mas comunes en las grandes empresas”.

Asi mismo, Duefias (2016) refiere que:
Los empleados le dedican la mayoria de su tiempo a la compafiia y ellos esperan obtener
esa misma dedicacion por medio de una retribucion que cubra sus necesidades basicas
incluyendo instalaciones cdémodas, equipos en buen estado, cubrimiento en salud y
seguridad social, entre otras. Brindar estas condiciones es fundamental para poder retener

al mejor talento y permitirles desarrollar sus tareas eficazmente.

Por otra parte, Franco (2011) menciona que:
Para los directivos el tratar de ahorrar demasiado en un momento puede salirles mas caro
después, no solo en términos econdémicos, sino también profesionales, de competitividad.
La inversion que se haga en las ventajas que se ofrecen a los empleados debe mirarse

también como una inversion en la compafiia.
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En resumen, es importante que las organizaciones cuenten con beneficios laborales atractivos
para el mercado laboral, ya que estos ayudan a atraer y retener a los candidatos y futuros
colaboradores de la empresa.

2.4 Rotacién de personal

2.4.1 Concepto de rotacion de personal

La rotacion de personal es un indicador propio del area de Recursos Humanos al cual en
ocasiones no se le pone la atencién suficiente. A continuacion, se presentan algunos conceptos

relacionados al tema:

Al respecto, Castillo y Castillo (2006) refiere que: “La rotacion de personal se refiere al
nimero de trabajadores que ingresan y salen de una institucion; se expresa en indices
mensuales o anuales.” (p.68) Por otro lado, Mateo (2015) lo conceptualiza de la siguiente
manera: “Es el total de trabajadores que se retiran e incorporan, en relacion al total de

empleados en una organizacion.”

Finalmente, Monsalvez (2018) afirma que: “La rotacion de personal es un concepto muy
importante en el ambito empresarial. Se trata de la situacion en la que una persona trabajadora

llega a la empresa y tras un corto periodo de tiempo se marcha.”
En resumen, los autores anteriormente citados concuerdan que la rotacion de personal se da

cuando un porcentaje de colaboradores ingresa a la empresa y en corto periodo de tiempo se

retira por alguna u otra razon.
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2.4.2 Tipos de rotacion de personal

En Recursos Humanos existen diferentes tipos de rotacion de personal, estos clasifican por las

razones por las que un colaborador o la organizacion desean concluir la relacion laboral.

Al respecto, Alameda (2017) menciona que existen dos tipos de rotacion de personal:

¢ Rotacion de personal voluntaria: Se da cuando el trabajador renuncia al puesto de forma
voluntaria. Esto puede suceder porque ha encontrado otro puesto superior o simplemente
otro puesto que le convence mas.

e Rotacion de personal involuntaria: Es la que se da sin que la iniciativa sea del propio
trabajador, sino de la empresa. Esto puede pasar por una reestructuracion de la plantilla o
por una evaluacion desfavorable de su trabajo, pero no es una decision del propio

trabajador.

Por otra parte, Mayhew (2018) ademas de la rotacion voluntaria e involuntaria, hace

referencia a otro tipo de rotacion, las cuales se explican a continuacion:

La rotacién positiva es deseable y se produce cuando las experiencias cambian la fuerza de
trabajo debido a que los nuevos empleados que aportan ideas y nuevas perspectivas a la
empresa reemplazan a los trabajadores que fueron despedidos por bajo rendimiento. El
ingreso de nuevos talentos en una organizacion puede reactivar el lugar de trabajo, la

productividad e impulsar la rentabilidad.

La rotacion negativa se conoce como a menudo indeseable. Es facil entender por qué se
considera asi cuando los empleados se marchan bajo una nube de circunstancias, tales como
despido injustificado sugerido, el éxodo masivo de trabajadores descontentos o los conflictos
de trabajo. Los despidos masivos, cierre de empresas y cierres de plantas también pueden ser

clasificados como rotacion negativa o indeseable
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Finalmente, Linares (2018) explica los tipos de rotacion de la siguiente manera:

¢ Rotacion de personal voluntaria: se habla de rotacion de personal voluntaria cuando el
trabajador renuncia de manera voluntaria a su puesto de trabajo. Esto se puede dar por
varios motivos, pero normalmente suele ser porque ha encontrado otro puesto en el que se
le ofrecen mayores salidas profesionales, porque tiene posibilidades de ascender o
simplemente porque le apetece cambiar de empleo.

¢ Rotacion de personal involuntaria: Cuando hablamos de rotacion de personal involuntaria
no es el trabajador el que decide dejar de formar parte de la empresa, sino que es la

empresa la que toma la decision de que ese trabajador ya no forme parte de su plantilla.

En resumen, los autores refieren que existen dos tipos de rotacion de personal, de las cuales
una pertenece a decisiones tomadas por el colaborador y la otra a decisiones tomada por la
compafiia en beneficio de la misma, pero también la rotacion de personal puede ser un efecto

0 consecuencia de la organizacion.

2.4.3 Causas de la rotacion de personal

Existen diferentes razones por las cuales un colaborador y una empresa deciden terminar la
relacion laboral, estas razones pueden llegar a ocasionar una alta rotacién de personal las

cuales detallan a continuacion los siguientes autores.

Al respecto, Pérez (2016) afirma que la rotacion de personal es causada por un mal clima
laboral el cual afecta directamente al colaborador, también establece que una inadecuada
remuneracién es uno de los aspectos de rotacién. Otro de los principales factores que influyen
en la rotacion de personal es la falta de crecimiento personal por parte de los colaboradores, al
no contar con un crecimiento personal los colaboradores carecen de motivacion en el

desarrollo de sus funciones.

Asimismo, Mateo (2015) refiere que las causas mas comunes de rotacion son: “Una
inadecuada supervision, clima laboral desfavorable, falta de crecimiento laboral, mejores

salarios, trabajo no satisfactorio para el empleado, Proceso de seleccion inadecuado. En
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conclusion, los autores establecen que la rotacién no perjudica a la empresa cuando esta es
razonable, pero existe el riesgo de que la rotacion aumente a tal punto que afecte el
desempefio de la compafiia, la alta rotacion puede suceder por las siguientes causas, mal clima

laboral, remuneracion injusta, falta de crecimiento laboral, falta de motivacién, entre otras.

2.4.4 Medicion de la rotacién de personal

Es importante para una compafiia conocer cudl es el nivel de rotacion de personal que posee.
Ademas, otro punto importante es tener claro cuél seria es un nivel sano de rotacién y cual un
nivel que puede llegar a ser preocupante. Asimismo, es esencial conocer las formulas que

proponen los autores para la medicion de dicho indicador.

Al respecto, Mateo (2015) reflexiona con relacion a que:
Es importante destacar que la rotacion tiene sus ventajas: la empresa cuenta con personal
mas joven, permite reemplazar al personal con bajo desempefio, el personal nuevo puede
aportar ideas adquiridas en trabajos anteriores, entre otras. El problema viene, cuando la
rotacion es excesiva, este es uno de los retos de la gestion de Recursos Humanos, en la
actualidad. El rango normal para las empresas es de un 4% — 5%, pero cuando este nimero
se incrementa hasta un 20%, requiere atencién inmediata ya que refleja una fuga
importante de capital humano. Cuando se produce la rotacion excesiva, el equipo debe
hacer un analisis critico de porqué se produce este fendmeno y tomar las medidas

necesarias para frenar la situacion.

Por otro lado, Martinez (2018) propone la siguiente manera de calcular la rotacion de
personal, como el calculo del indice de rotacion de personal se basa en la relacion porcentual
entre el volumen de entradas y salidas, y los recursos disponibles en la organizacion durante
un cierto periodo. El indice de rotacion de personal (IRP) se puede calcular mediante la

siguiente férmula matematica:
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Imagen 3

indice de rotacion de personal

Indice de rotacion de personal= (A+D)2¥100/ PE

Fuente: Julian Mesa Martinez (2018)

Donde:
A: Es el nimero de personas contratadas durante el periodo considerado;
D: Son las personas desvinculadas durante el mismo periodo;

PE: es el “promedio efectivo” del periodo considerado. Se obtiene sumando el nimero de

empleados existente al comienzo y al final del periodo, y el resultado se divide por 2.

Por su parte, Lorenzana (2016) detalla su propuesta de como realizar los célculos de la

rotacion de personal:
El indice de rotacion de personal es una variable empresarial que mide cual es el flujo de

salidas y entradas de empleados en nuestra empresa y que sirve para planificar el
departamento de Recursos Humanos y descubrir tendencias mediante la realizacion de
gréaficos de evolucion. El indice de rotacion del personal mide la relacion entre las personas
que ingresas en la empresa y las que se desvinculan de la misma. Desde un punto de vista
matematico, mide la relacion porcentual entre las altas y las bajas de personal en relacién

al nimero medio de miembros de una empresa en un periodo de tiempo determinado.
Imagen 4

indice de rotacion de personal

(Nuevos Trabajadores - Personal de
baja/Trabajadores Actuales) * 100

Fuente: Diego Lorenzana (2016)

Por otra parte, Linares (2018) explica cdmo se debe realizar el calculo de la rotacion de

personal:
El indice de rotacion de personal mide la relacion entre las personas que se incorporan al

equipo y los que se marchan, es decir, el porcentaje de altas y bajas en relacién al nimero
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de empleados en un determinado periodo temporal. Existen diversas formulas y esta es una

de las mas exactas:

Imagen 5
Férmula de rotacion de personal

[(Numero de bajas en N + numero de

contrataciones en N) / 2] / empleados ¢l 1 de encro
N X 100

Fuente: Jesus Linares (2018)

Segun lo citado anteriormente, la rotacion de personal puede ser medida de diversas formas.
Lo importante es que las organizaciones se tomen el tiempo necesario para realizar dicha
medicion. Y si los resultados no son los esperados, se puedan tomar las medidas y las

decisiones necesarias para revertir esos resultados.

2.4.5 Consecuencias de la rotacion de personal en la organizacién

La rotacion de personal no es perjudicial para la organizacion cuando esta es moderada, pero
si llega a elevarse el porcentaje obtenido, puede ocasionar que esta perjudique a la empresa.

Al respecto, Aca (2018) establece que alta rotacién de personal genera consecuencias que
perjudican a las organizaciones entre estas se encuentra una mala reputacion sobre la
estabilidad para los colaboradores dentro de las organizaciones. Por otro lado, se encuentran
los costos econdmicos en los que se incurre la empresa por la alta rotacion. Y por Gltimo y no
menos importante, los costos de capacitacion constante a diferentes colaboradores en la
misma area ya que por la misma alta rotacion el conocimiento trasladado a un colaborador se

tiene que invertir en nuevos colaboradores.
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Asimismo, Robertson (2018) menciona que las consecuencias que obtiene una organizacion
por la alta rotacion de personal son las siguientes: moral baja, ya que cuando un colaborador
se siente frustrado tiende a no ser productivos en sus funciones. Por otro lado, la capacitacion
constante a diferentes colaboradores, al no contar con personal capacitado causa niveles bajos
de productividad y esto repercute en las finanzas de las organizaciones. Finalmente, se
empieza a perder el trabajo de equipo. Ya que, al darse un alto nivel de rotacion, los
trabajadores més antiguos pueden sentir resentimiento y hostilidad hacia los nuevos

comparieros.

Por su parte, Mater (2016) enumera y explica las desventajas que tiene la rotacién de

personal:

e Costes: el tiempo que perdemos en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal,
capacitacién y contratacion, y sobretodo formacion.

¢ Imagen de la empresa: todos sabemos lo importante que es la reputacion para el desarrollo
de nuestra actividad econdmica, y la rotacion de personal constante no es buena
publicidad.

e Falta de “sentimiento de equipo”: Los empleados deben conocer constantemente nuevos
compafieros y no se llegan a formar relaciones estables.

e Dificultad para desarrollar nuestro proyecto empresarial con éxito. Un equipo de
empleados motivados y comprometidos con nuestra organizacion sin duda son un bien
imprescindible para la mejora de productividad.

e Escasa motivacion = menos productividad. Si el empleado sabe que en pocos meses ya no
estard en esa empresa, es mas dificil conseguir que ese empleado se comprometa con
nuestra organizacion y trabaje a pleno rendimiento.

e Clientes: en algunos negocios hay algunos clientes que siguen confiando en nuestra

empresa porque un empleado en particular les genera simpatia o confianza.

Al respecto, Monsalvez (2018) enlista algunas repercusiones de la rotacion de personal:

e La productividad de la empresa se ve afectada: una de las principales consecuencias de la
rotacion de personal es que la productividad de la empresa sufre una alteracion debido a
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que hay puestos que estan de forma intermitente cambiando de responsables o de
técnicos.

e Afecta a los trabajadores: la marcha de un compariero siempre va a suponer un trastorno
en el equipo de trabajo, debido a que debera cambiar la forma de trabajar y los
comparieros deberan adaptarse a un nuevo miembro en el equipo.

e Afecta a la imagen de tu empresa: esta claro que, si en una determinada organizacion
existe un nivel muy elevado de rotacion de personal, se puede pensar que las condiciones
laborales no son buenas y esto hara que los potenciales trabajadores se lo piensen “dos

veces” antes de solicitar un empleo en la organizacion.

Segun los autores antes mencionados, existen diversas consecuencias que sufre la
organizacion al tener un alto nivel de rotacion de personal. Y estas tienen un alto impacto en

el funcionamiento de las organizaciones para cumplir con los objetivos planteados.

2.4.6. Relacion de la rotacion de personal y el proceso de Reclutamiento y

Seleccion de Personal

Como se ha establecido anteriormente, la rotacién de personal posee varias causas y provoca
consecuencias para la organizacién. En ambos casos, se relacionan con el procedimiento de
reclutamiento y seleccion de personal. A continuacién, se presenta lo explicado por varios

autores:

Al respecto, Alameda (2017) refiere que, en ocasiones, luego de ser contratada una persona, la
alta gerencia se da cuenta que esta no encaja en la cultura y los valores de la organizacion y
decide despedirla. Esta decision representa un alto costo en cuanto al tiempo y dinero
invertido, Por tal motivo, este autor recomienda que el proceso de reclutamiento y seleccion
se enfoquen en la cultura y valores de las personas y no solamente en las funciones y el perfil

del puesto.
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Por otra parte, Runa (2017) comenta que el proceso de seleccion y reclutamiento, también
puede auxiliar en la reduccion de la rotacién de personal, pues cuando este proceso se realiza

con asertividad, se realizaran contrataciones de profesionales con el perfil deseado.

Asi mismo, Consultoria de RR.HH. (2016) refiere que la importancia de que el proceso de
seleccién venga precedido por un andlisis de puesto de trabajo y una descripcion de puesto de
trabajo es muy importante ya que asi se evitara en un futuro altos indices de rotacion,

repercutiendo directamente en su organizacion.

Segun los autores citados anteriormente, el proceso de reclutamiento y seleccion de personal
es el factor principal para poder prevenir la alta rotacion de personal, ya que al contratar a los
colaboradores con las caracteristicas adecuadas respecto al puesto que desempefiaran y a los

objetivos de la organizacion es menos probable que exista una alta rotacion.
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Capitulo 3

Marco Metodoldgico

3.1 Planteamiento del problema

Actualmente en la mayoria de las organizaciones esta cobrando mayor relevancia el recurso

humano, debido que de este depende la calidad de sus productos o servicios que prestan.

Por lo que representa un reto para las empresas encontrar y retener al personal con las
competencias adecuadas para cumplir sus funciones en las &reas que laboran en las
organizaciones. Las compafiias que no cuentan con el personal adecuado pueden afectar su

funcionamiento y por ende, el logro de objetivos establecidos por las empresa.

Tomando en cuenta los problemas que les ocasiona a las compafiias el realizar de forma
inadecuada el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, este trabajo busca obtener
informacidn necesaria para conocer cual es la manera 6ptima de llevar a cabo el proceso en cuestion.

3.2  Pregunta de Investigacion

¢Cudles son las consecuencias de realizar un inadecuado proceso de Reclutamiento y

Seleccion de Personal?
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3.3 Objetivos

3.3.1 Objetivo general

Establecer las consecuencias de realizar un inadecuado proceso de Reclutamiento y Seleccion
de Personal.

3.3.2  Objetivos especificos

e Establecer la importancia de las politicas de Reclutamiento y Seleccion de Personal en la
organizacion.

e Determinar el impacto de los beneficios laborales en el procedimiento de Reclutamiento y
seleccién de personal

e Determinar la relacion de la rotacion de personal y el proceso de Reclutamiento y

Seleccion de Personal.

3.4 Alcancesy limites

3.4.1 Alcances

Se realizd la practica profesional dirigida Il en afio 2018, donde se pudo recopilar la

informacion acerca de como la empresa Codister, S.A. realiza los procedimientos de Recursos

Humanos. Con lo que se lograron los alcances siguientes:

e Entrevista con el Gerente de Operaciones, para obtener la informacion necesaria sobre la
empresa.

e Identificacion de los formatos necesarios para llevar a cabo los distintos procesos del

Recurso Humano.
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e Documentar la forma adecuada de realizar los distintos procesos de Recursos Humanos.

e Aprobacion e implementacion de la documentacion entregada a la empresa.

3.4.2 Limites

No se tuvieron limitaciones debido a que todos los miembros de la compafiia, tanto direccién

como personal operativo, estaban interesados en mejorar los procesos de Recursos Humanos.

3.5 Meétodo

Se realiz6 la Préactica Profesional Dirigida Ill en la empresa Codister, S.A. donde se recopild
informacidn y se realizaron entrevistas para poder entender los procedimientos del recurso

humano de la compafiia, la empresa no cuenta con el departamento de Recursos Humanos.

El tipo de investigacion que se realizd fue descriptivo pues se realiza el retrato de un

fendmeno para responder a la pregunta de investigacion.

3.6  Procedimientos

Los pasos que se siguieron para realizar la investigacion fueron los siguientes:

e Se realizd la practica profesional dirigida en el afio 2018.

e Por medio de la informacién que se logrd reunir durante el periodo de précticas, se logré
determinar el tema de estudio para la presente investigacion.

e Se realizo el cuadro de variables, en el cual se determind la problematica de estudio y
subtemas. A través de la pregunta de investigacion, se logré determinar cual era el objetivo
general de estudio y el objetivo especifico de cada subtema.

e Se realiz6 el marco de referencia, por medio del cual se presento la informacion propia de
la organizacion donde se realizé la préactica, tratando de contextualizar el Departamento de

Recursos Humanos.
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Por medio de la variable de estudio a investigar y los subtemas, se determinaron los temas
a desarrollar en cada uno de ellos, colocando las referencias que se utilizarian al realizar el
marco teorico.

Se desarrollé la parte tedrica de los temas relacionados a la variable de estudio, los temas y
subtemas relacionados.

Se establecio el planteamiento del problema de la investigacion, dando a conocer los
limites y alcances que se encontraron al realizar el periodo de practica, y la metodologia
que se utilizd en la realizacion de la presente investigacion.

Se realizé el anélisis de los resultados obtenidos en la investigacion documentada, para
contestar la pregunta de investigacion, los objetivos generales y especificos.

Conclusiones y recomendaciones: Se establecieron las conclusiones y recomendaciones de
la investigacion, con base del analisis de resultados realizado.

Se procedi6 a realizar el informe final de la investigacion y se entreg6 a la facultad de

humanidades.
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Capitulo 4

Presentacion de Resultados

4.1 Sistematizacion de estudio de caso

Durante los meses de enero a noviembre del afio 2018, se realizd la Practica Profesional

Dirigida I, la cual se llevo acabo en la empresa Codister, S.A.

En primer lugar, se realizé un diagnostico con relacion a la manera en que la empresa
efectuaba los procesos relacionados al departamento de Recursos Humanos. Se determiné que
la organizacion no contaba con politicas y los procedimientos claros y documentados. Por
otro lado, se comprobd que efectivamente utilizaban algunos formatos para la realizacion de

los procesos, pero en la mayoria de los casos estos no eran documentados.

Posterior a la elaboracion del diagnostico, se elabord el trabajo de la practica segun se

describe a continuacion:

Procedimiento de Reclutamiento y Seleccion de Personal

Se establecieron las politicas y los procedimientos de reclutamiento, seleccion, vinculacion y
desvinculacion de personal. Luego, se elaboran los formatos que se utilizan en los primeros
procedimientos, entre los que se encuentran los siguientes: Requisicion de personal,
descripcion y perfil de puestos, solicitud de empleo, formato de entrevista, referencias

laborales, y formato de informe del proceso de seleccion.

En cuanto al procedimiento de vinculacion, se elaboraron los formatos siguientes: carta de
bienvenida, carta de entrega de activos, carta de confidencialidad, contrato laboral,
confirmacion de periodo de prueba y una lista de chequeo de integracion de documentacion.
Asimismo, como relacion al procedimiento de desvinculacion se realizaron los siguientes
registros: carta de despido, entrevista de salida, formato de finiquito laboral y formato de carta
de recomendacion.

Procedimientos de Induccidn y capacitacion de personal
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Se establecieron las politicas y los procedimientos relacionados a la induccidn y capacitacion
de personal. Ademas, se realizaron los siguientes formatos: constancia de induccion, carta de

bienvenida y plan de induccion.

También se documentaron en el area de capacitacion los formatos de: Diagnostico de
necesidad de capacitacion (DNC), en el plan de capacitacion anual, lista de asistencia,
evaluacion del capacitador, constancia de capacitacion.

Procedimientos de evaluacion de desempefio
Por otro lado, se establecieron las politicas el procedimiento de evaluacién del desempefio, y

se elaboraron los siguientes documentos: evaluacion de desempefio y hora de compromiso.

Luego, se procedié a integrar el Manual de politicas y procedimientos de Recursos Humanos,
colocando informacion relacionada a los procesos anteriormente descritos. Ademas, se integrd
la siguiente informacion: Generalidades del manual, antecedentes de la organizacion,
organigrama, diagnostico organizacional, politicas y procedimientos de recursos humanos,

anexos en los cuales se colocaron los registros ya revisando y aprobados.

Finalmente, se entregd una copia del Manual de politicas y procedimientos de Recursos
Humanos a la empresa Codister, S.A., para ser implementado por el personal a cargo de lo
referente a la gestién humana.

4.2 Analisis de resultados

A continuacion, se presenta un analisis de la informacion obtenida en la investigacion
documentada, la cual se utilizara para contestar la pregunta de la investigacion, el objetivo

general y especifico del estudio.

En relacion con el objetivo general planteado en la presente investigacion, en el cual se busca

determinar, Las consecuencias de realizar un inadecuado proceso de reclutamiento y seleccion
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de personal, Roing (2014) menciona algunas de las consecuencias de realizar un inadecuado
proceso de reclutamiento y seleccion de personal:
Puede ser tentador pensar que un mal reclutamiento de los trabajadores de una empresa es
un factor menor dentro de la misma, y que cualquier persona es facilmente sustituible por
otra en poco tiempo y sin apenas incidencia alguna. Pero nada mas lejos de la realidad. Y
es que un mal reclutamiento, una seleccion incorrectamente planteada o realizada tiene

consecuencias directas y medibles dentro de las corporaciones.

Estas consecuencias son las siguientes pueden ser tiempo, dinero, perdida en la productividad,
cuidar a los buenos empleados motivandolos e introduciendo rutinas de trabajo; generar
confianza, sobre todo en la fase de reclutamiento.

Por otro lado, Carrasco (2017) afirma sobre las consecuencias de un mal reclutamiento y
seleccion de personal que: “Equivocarse en la eleccion de un nuevo empleado ocasionara
pérdidas a diferentes niveles. Se producird un coste econémico que en términos de retorno de
la inversién no sera rentable. Y provocara crisis en la confianza”.

Eso implica, perdida de la productividad durante el proceso de integracion de nuevas
incorporaciones y altos costes administrativos en la seleccion y contratacion, ademés de
aspectos derivados de un despidié eventual. Ademas de disminucion de la confianza, rotacion
de personal y mal ambiente laboral.

Asimismo, Human Vision Consulting Group (2017) se refieren en relacion con las

consecuencias del inadecuado reclutamiento y seleccién de la siguiente manera:

Frecuentemente el personal no calificado para realizar el reclutamiento, se basa en
caracteristicas que poco tienen que ver con el desempefio como lo son la edad, el género o
la preparacion academica. Realmente no se realiza una evaluacion profunda al no ser su
punto de competencia mas fuerte, y es entonces que se contrata postulantes que les tomara
mucho tiempo superar la curva de aprendizaje y ser efectivamente productivos para la

organizacion.
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En concordancia con los autores un mal reclutamiento y seleccién de personal puede generar,
un retraso en el cumplimento de objetivos, bajar la productividad, repetir el proceso en

reiteradas ocasiones, un mal clima laboral e incremento en los costos de operaciones.

Segun los autores anteriormente citados si se realiza un inadecuado reclutamiento y seleccion
de personal, no solo repercute en las metas de la organizacion, sino también en los

colaboradores.

Por otro lado, para analizar la importancia de contar y cumplir con las politicas de
reclutamiento y seleccion de personal en la organizacion, se hace referencia lo dicho por
Rossana (2017) afirma que:
Es de suma importancia tener una politica de reclutamiento y seleccion de personal
orientada a la optimizacion del proceso laboral en la empresa. Estas politicas tienen por
objetivo la generalizacién del proceso de reclutamiento, la seleccién y la contratacion para
conseguir mejor control administrativo. A la vez, se basa en los objetivos y metas que la
empresa tiene previstos cumplir y la colaboracién en mayor o menor medida del mejor

candidato.

Muchos autores consideran que una politica de reclutamiento y seleccién de personal es una
afirmacion de principios, que expondra como la organizacion llevara a cabo su proceso de
busqueda y contratacion de talento humano. El objetivo de esta politica es asegurar que el
proceso sea transparente e imparcial y que da como resultado el nombramiento del mejor
candidato, basado Unicamente en el mérito y la adaptacion a tus valores, la filosofia y

objetivos de tu empresa.

Ademas, Soto (2014) afirma que el propodsito fundamental de estas politicas “Es dar a conocer
las normas para el desarrollo de los procesos de Reclutamiento y Seleccion de recursos
humanos de una organizacion, desde que surge el requerimiento de personal, hasta que se ha

contratado un nuevo funcionario.”
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En lo mencionado anteriormente se puede analizar la importancia de las politicas de
reclutamiento y seleccion de personal, son importantes ya que son normas, reglas y procesos
que se define una compafiia para contar con un mejor control de cada uno de estos y asi poder

integrar al personal idéneo.

Asi mismo, se puede determinar el impacto que pueden tener los beneficios laborales en el

procedimiento de reclutamiento y seleccion se menciona lo dicho por los siguientes autores:

Al respecto, Alba (2019) menciona que: “Tanto para contratar como para retener talentos, las
empresas deben revisar y actualizar constantemente sus ofertas de beneficios estos son més

comunes en las grandes empresas”.

Asi mismo, Duefias (2016) refiere que:
Los empleados le dedican la mayoria de su tiempo a la compafiia y ellos esperan obtener
esa misma dedicacion por medio de una retribucién que cubra sus necesidades basicas
incluyendo instalaciones cdémodas, equipos en buen estado, cubrimiento en salud y
seguridad social, entre otras. Brindar estas condiciones es fundamental para poder retener

al mejor talento y permitirles desarrollar sus tareas eficazmente.

Por otra parte, Franco (2011) menciona que:
Para los directivos el tratar de ahorrar demasiado en un momento puede salirles mas caro
después, no solo en términos econdémicos, sino también profesionales, de competitividad.
La inversion que se haga en las ventajas que se ofrecen a los empleados debe mirarse

también como una inversion en la compafiia.
En conclusién, es importante que las organizaciones cuenten con beneficios laborales

atractivos para el mercado laboral, ya que estos ayudan a atraer y retener a los candidatos y
futuros colaboradores de la empresa.
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Por otra parte, se puede determinar la relacion de la rotacion de personal y el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal a continuacion se presenta lo explicado por diferentes

autores:

Al respecto, Alameda (2017) refiere que, en ocasiones, luego de ser contratada una persona, la
alta gerencia se da cuenta que esta no encaja en la cultura y los valores de la organizacion y
decide despedirla. Esta decision representa un alto costo en cuanto al tiempo y dinero
invertido, Por tal motivo, este autor recomienda que el proceso de reclutamiento y seleccion
se enfoquen en la cultura y valores de las personas y no solamente en las funciones y el perfil

del puesto.

Se concuerda con otros autores en cuanto que el proceso de seleccion y reclutamiento también
puede auxiliar en la reduccién de la rotacion de personal, pues cuando este proceso se realiza
con asertividad, se realizaran contrataciones de profesionales con el perfil deseado. Asi
mismo se refiere que la importancia de que el proceso de seleccion venga precedido por un
analisis de puesto de trabajo y una descripcion de puesto de trabajo es muy importante ya que
asi se evitara en un futuro altos indices de rotacion, repercutiendo directamente en su

organizacion.

Segun los autores citados anteriormente, el proceso de reclutamiento y seleccion de personal
es el factor principal para poder prevenir la alta rotacién de personal, ya que al contratar a los
colaboradores con las caracteristicas adecuadas respecto al puesto que desempefiaran y a los

objetivos de la organizacién es menos probable que exista una alta rotacion.
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Conclusiones

Se determinaron las consecuencias de realizar un inadecuado proceso de reclutamiento y
seleccion de personal en la organizacion. Segin se determind, si este proceso se realiza
inadecuadamente, puede causar pérdida de tiempo por repeticion de procesos, se retrase el
crecimiento y la produccién en la organizacién y se produzca un alto nivel de rotacion. Todo
esto repercute en la economia de la empresa y afecta a los colaboradores, quienes
experimentan inseguridad al haber un alto nivel de rotacion de personal, lo cual puede llegar a
afectar el clima laboral.

Al analizar la importancia de contar y cumplir con las politicas de reclutamiento y seleccién
de personal en la organizacion, se encontr6 que el objetivo de esta politica es asegurar que el
proceso sea transparente e imparcial y que dé como resultado el nombramiento del mejor
candidato, basado Unicamente en el mérito y la adaptacién a los valores, la filosofia y
objetivos de la empresa. Por otro lado, busca la optimizacion del proceso laboral y se debe

basar en los objetivos y metas que la empresa tiene previstos cumplir

Al establecer el impacto de los beneficios laborales en el procedimiento de reclutamiento y
seleccion de personal, se establecidé que es importante que las organizaciones cuenten con
beneficios laborales atractivos para el mercado laboral, ya que estos ayudan a atraer y retener
a los candidatos y futuros colaboradores de la empresa. Considerando que estos se sentiran
motivados al momento de realizar sus labores y esto aumentara la produccion favoreciendo al

logro de los objetivos de la organizacion.

Finalmente, se determind la relacion de la rotacion de personal y el proceso de reclutamiento
y seleccion. Llegando a la conclusion de que dicho proceso es el factor principal para poder
prevenir que el indicador de la rotacion de personal sea alto. Ya que al contratar a los
colaboradores con las caracteristicas adecuadas respecto al puesto que desempefiaran, y a los

objetivos de la organizacion, es menos probable que exista una alta rotacion.

50



Recomendaciones

Se determina que existe un inadecuado proceso de reclutamiento y Seleccion de Personal, se
recomienda a Codister, S.A. implementar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal,
que se realizé durante el periodo de la Practica Profesional Supervisada I11.

Implementar y capacitar al personal a cargo de los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal, para que este pueda realizar dicho proceso en forma adecuada, de tal manera que se
pueda integrar al personal idoneo en el puesto de trabajo adecuado para la organizacion.

Comunicar las politicas de reclutamiento y seleccion de personal a todos los miembros de la
empresa Codister, S.A., las cuales se realizaron durante la practica profesional dirigida, las

cuales establecen las bases para realizar cualquier proceso en la organizacion.

Se recomienda realizar e implementar un plan de beneficios para los empleados de la empresa
Codister, S.A., de tal forma que este motive al personal, mejore la produccién y haga de la
organizacion un lugar mas atractivo para optar a una posicion por medio del procedimiento de

reclutamiento y seleccion de personal.
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