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Resumen

El presente trabajo de investigacion cuyo tema es: “Analisis del proceso de
reclutamiento y seleccion utilizado en el Restaurante Nacion Sushi, durante el primer
cuatrimestre 2024”. Se realiza la investigacion en la Franquicia Nacion Sushi con sede en
el territorio costarricense la cual cuenta con 8 afios de permanencia en el pais, el
Departamento de Recursos Humanos es relativamente nuevo, el cual se encarga de realizar
los procesos de reclutamiento y seleccion de personal para las diversas sedes establecidas
en el pais.

Los procesos de reclutamiento y seleccién de personal cuando se aplican adecuadamente
provocan un impacto positivo dentro de las organizaciones, ya que atrae y selecciona el
personal que mas se adapte a las necesidades empresariales, por lo que debe existir una
buena relacion en cuanto a la atraccion y seleccidn de personal, ya que ambos se basan en
un manual de puestos para la vacante que se desea ocupar por un candidato que se apegue
al perfil de puestos.

El proyecto de investigacion es de enfoque cualitativo y con disefio narrativo, se obtiene
la informacion necesaria por medio de la participacion de la muestra con base en sus
experiencias y conocimientos del tema de investigacién. Para recolectar la informacion se
procede a aplicar una entrevista a colaboradores del Departamento Operativo y a la persona
encargada del Departamento de Recursos Humanos, por otra parte, se aplica un
cuestionario a los colaboradores del Departamento Operativo de esta cadena de
restaurantes.

Palabras clave: Reclutamiento, seleccién y rotacion de personal.

Abstract

This research work with a topic called "Analysis of the recruitment and selection process
used in the Nacion Sushi Restaurant, during the first four months of 2024". The research
carried out at the Nacion Sushi Franchise based in the Costa Rican territory, which has been
in the country for 8 years, where it has a relatively new human resources department, which
is responsible for carrying out the recruitment and selection processes for the various
offices established in the country.

Recruitment and selection processes, when properly applied, have a positive within
organizations, as they attract and select the personnel that best suit business needs, so there
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must be a good relationship in terms of attracting and selecting personnel, since both are
based on a job manual for the vacancy you want to fill by a candidate who sticks to the job
profile.

The research project has a qualitative approach and with a narrative design, it was
possible to obtain the necessary information through the participation of the sample based
on their experiences and knowledge of the research topic. To collect the information, an
interview was applied to employees with management positions and to the person in charge
of the human resources department, on the other hand, a questionnaire was applied to the
employees of the operational department of this restaurant chain.

Keywords: Recruitment, selection and rotation of personnel.
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Capitulo I: Problema
Planteamiento del problema

El presente trabajo de investigacion se basa sobre el tema “Analisis del proceso de
reclutamiento y seleccion utilizado en el restaurante Nacion Sushi, durante el primer
cuatrimestre 2024”. El tema surge por un interés que se despierta, a través de las lecturas e
investigaciones que se realizan mientras se cursa la carrera de Administracion de Empresas
con Enfasis en Recursos Humanos, propiamente en el curso llamado Técnicas de
Reclutamiento y Seleccion de Personal.

Ademas, gque los procesos de reclutamiento y seleccidn en la actualidad son sumamente
importantes que se realicen de la mejor manera, ya que beneficia tanto al colaborador en su
desempefio laboral como a la empresa, toda organizacion exitosa y con menos indices de
rotacion de personal cuenta con buenas técnicas de reclutamiento y seleccion.

Durante el proceso de investigacion es esencial contar con bases tedricas que permitan
justificar, fundamentar y orientar el proyecto por lo que se utilizan fuentes confiables como
paginas autorizadas por la Universidad Internacional de las Américas como lo son Google
Académico y Dialnet, las cuales dentro de estas paginas se permite encontrar nUmeros
articulos sobre el fendmeno de estudio.

Para que una organizacion sea capaz de atraer y seleccionar el personal idéneo para el
puesto disponible primeramente tiene que contar con un buen subsistema de provision, con
el fin de retener y captar el mejor talento humano para la organizacion con competencias
gue generen ventajas competitivas a la misma, segin Chiavenato (2011) menciona que el
subsistema de provision esta conformado por los procesos de reclutamiento y seleccion, en
este proceso lo que se busca es aplicar técnicas y procedimientos necesarios para atraer y
seleccionar al personal mas idoneo para un puesto en especifico dentro de la organizacion
en donde pueda desempefiar las funciones del puesto de la mejor manera.

Para cubrir una vacante dentro de una organizacion, se necesita un proceso correcto para
contratar al candidato mas idoneo para el puesto, por lo que para reclutar se necesita atraer a
los candidatos segun el perfil de puesto que a su vez cuenta con una serie de habilidades o
competencias que debe tener el individuo cuando se reclute los candidatos que mas se

adapten al perfil se le aplican técnicas de seleccidn segln la vacante.
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Flores (2014) argumenta que con un buen proceso de reclutamiento es mas facil
encontrar a candidatos potencialmente calificados para el puesto que se desea suplir dentro
de la empresa, el proceso de reclutamiento es un proceso constante que tiene como objetivo
abastecer a la organizacion el talento necesario para obtener un buen funcionamiento
operativo y lograr los objetivos empresariales en el tiempo establecido.

Cuando las empresas tienen proceso de reclutamiento y seleccion de personal y un
perfil de puesto establecido en la organizacion permite que el tiempo de este proceso sea
menor, ya que se cuenta con una orientacion del tipo de candidato que se busca con los
requisitos indispensables. Por lo tanto, se presenta la siguiente pregunta de investigacion.
¢Cudl es la influencia de los procesos de reclutamiento y seleccion utilizado en el

Restaurante Nacion Sushi en relacion con el indice de rotacion de personal?

Objetivos

Obijetivo General
Determinar el impacto del proceso de reclutamiento y seleccion del Restaurante Nacion

Sushi en el indice de rotacion de personal, por medio de investigaciones, durante el primer

cuatrimestre 2024.

Obijetivos Especificos
1- Identificar los factores que impactan en la tasa de rotacion de personal del

Departamento de Operaciones en el Restaurante Nacion Sushi.

2- Determinar el proceso que utiliza el Restaurante Nacion Sushi para la contratacion

de un personal id6neo.

3- Establecer una estrategia de trabajo que fortalezca el sentido de pertenencia de los

colaboradores del restaurante.

Justificacion

La presente investigacion se realiza a partir de la importancia de la gestion del talento
humano en cualquier organizacion que se encuentre en operacion, sin embargo, este
proyecto brinda especial énfasis a las necesidades y mejoras de la empresa Nacién Sushi, la
cual consiste en la venta de alimentos asiaticos por lo que un personal debidamente

capacitado y motivado de esta manera el personal brinda un mejor servicio al cliente.
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Es importante conocer los procesos que se realizan en las etapas del proceso de
reclutamiento y seleccion del personal en el Departamento de Recursos humanos, ya que
este Departamento adquiere un compromiso con el crecimiento econémico empresarial y
retencion del talento humano que forma parte de ella.

Es necesario que los encargados del Departamento de Recursos Humanos cuenten con
una aplicacion correcta de los procesos del subsistema de provision y que, a su vez, dichos
procesos estén unificados, ya que se agilizan los procesos para encontrar y seleccionar 1os
candidatos que mas se apaguen al perfil de puesto que se esta buscando.

Es fundamental que toda organizacidn cuente con un proceso correcto de reclutamiento
y seleccion porque no solo se va a encontrar el candidato idoneo, sino que a su vez la
organizacion logra que todos sus colaboradores se mantengan comprometidos con el logro
de los objetivos y metas organizacionales manteniendo un menor de indice de rotacion de
personal y un crecimiento econémico importante.

Con este proyecto de investigacién se mejora con aspectos innovadores, ya que toda
organizacion necesita tener procesos de reclutamiento y seleccidén por competencias en vez
de un proceso tradicional, esta investigacion le es util inicialmente a la empresa Nacion
Sushi, estudiantes de administracién de empresas y quien desee actualizar sus
conocimientos y aplicarlos en sus areas laborales.

La investigacion es innovadora porque se basa en la implementacién de un proceso de
reclutamiento y seleccion por competencias y todas aquellas competencias blandas y duras
con las que debe contar un candidato para formar parte de una organizacion, siendo capaz
de alcanzar los beneficios econémicos de la empresa por medio de un buen desempefio
laboral en funcidn a su puesto.

Este proyecto de investigacion contiene un apartado de marco teoérico en el cual se
fundamenta la teoria referente al fendmeno de estudio donde para este sustento tedrico se
utilizan revistas, libros de diversos autores y tesis, seguido por un apartado de marco
metodoldgico que consiste en brindar informacion sobre el enfoque, muestra e instrumentos
para la recoleccion de datos; como tercer apartado la investigacion cuenta con un analisis
de resultados donde la informacion que se obtiene es a través de la aplicacidn de entrevistas

y cuestionarios a los colaboradores de Nacion Sushi; como cuarto apartado se cuenta con
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conclusiones y recomendaciones, sin dejar a un lado el apartado de las referencias

bibliograficas.

Antecedentes

Es conveniente que se realicen una serie de investigaciones tanto a nivel nacional como
a nivel internacional sobre temas relacionados con el reclutamiento y seleccion de personal,
ya que, se relacionan con el presente proyecto de investigacion, donde se analizan aspectos
tales como: objetivos, conclusiones, resultados obtenidos, enfoque de la investigacion y los
instrumentos que se utilizan para la recoleccion de datos de cada investigacion consultada.

Antecedentes Nacionales
Se procede a iniciar con investigaciones realizadas por distintos autores a nivel

nacional, referentes al actual trabajo de investigacion sobre los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal.

De acuerdo con la primera tesis nacional consultada, segun Sanchez (2018) sobre el
tema de investigacion titulado “Disefio de un modelo de gestion de reclutamiento y
seleccion para una empresa asesora en recursos humanos”. Esta investigacion contiene
como objetivo general lo siguiente: “Disefiar un modelo que gestione el proceso de
Reclutamiento y Seleccion para una empresa asesora en Recursos Humanos™.

La investigacidn se basa en un enfoque cualitativo que busca comprender y analizar la
informacidn recaudada por medio de la percepcion y participacion de los colaboradores de
CYPROSA, a su vez cuenta con un disefio de investigacién aplicada, la muestra que forma
parte para la recoleccién de la informacion son en total 5 colaboradores y los instrumentos
que se utilizan son entrevistas con un consentimiento informado junto con un proceso de
observacién. La investigadora opta por un titulo de maestria profesional en psicologia del
trabajo y las organizaciones en la Universidad de Costa Rica.

Entre los resultados destacados de esta investigacion se obtiene que CYPROSA es una
empresa encargada de realizar los procesos de reclutamiento y seleccion por competencias
mediante servicios Outsoursing y que tiene un documento para cada cliente. Por medio de
este documento se tiene una informacion mas completa segun lo que la empresa cliente
solicita para una vacante.

El primer paso que la empresa sigue para una captacion de aspirantes satisfactoria es

conocer la informacion del puesto y los requisitos, establece un perfil de puesto segln esa
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informacidn, envia el formulario al cliente una vez aprobado se comienza con el proceso de
captacion de aspirantes ya sea a nivel interno o externo de la organizacion, en caso de que
sea un reclutamiento externo se utilizan bases como colegios vocacionales, colegios
profesionales o universidades.

Por otro lado, dentro del apartado de conclusiones de esta investigacion se obtiene que
la empresa CYPROSA no cuenta con un proceso de reclutamiento y seleccion de personal
apegado a la nueva reforma procesal laboral, siendo fundamental para las organizaciones en
cuanto a los procesos de atraccion y seleccion de personal que debe ser un proceso de
extrema atencidn para que no exista afectacion tanto a la empresa como al aspirante.
Ademas, se obtiene que la empresa no cuenta con ningun tipo de unificacion de la
informacion o aplicacion de instrumentos, posteriormente se decide estandarizar los
procesos bajo un modelo de competencias laborales.

Esta tesis consultada es relevante con este trabajo de investigacion porgue se relaciona
con los procesos de reclutamiento y seleccion de personal bajo un modelo de competencias
laborales, teniendo claro que actualmente las empresas se enfocan méas por un aspirante con
competencias laborales que por requisitos tradicionales, porque una persona con variedad
de competencias aporta mas beneficios a la organizacion.

Como segunda tesis nacional consultada segun, Barrantes, Centeno y Matarrita (2020)
con el tema de investigacion denominado “Modelo de Recursos Humanos para la empresa
Water Pump Solution, ubicada en Tamarindo, Santa Cruz, Guanacaste, Costa Rica, para el
periodo 2018-2019". Esta investigacion tiene como objetivo general “Elaborar un disefio
para la gestion de recursos humanos en la empresa Water Pump Solution, con el propésito
de fortalecer su estructura organizacional y operativa”.

La investigacion de esta tesis es descriptiva, ya que busca describir tendencias de un
grupo o poblacion especifica y busca una explicacion de una o mas variables de estudio. La
muestra total de esta investigacion consta de 65 colaboradores de la empresa estudiada, los
instrumentos que se usan para recolectar la informacion son la observacion, entrevistas y
encuestas.

Dentro de los resultados de esta investigacion se obtiene que la empresa Water Pum
Solutions no cuenta con un manual de puestos establecidos donde se identifique los

requisitos, responsabilidades y funciones del puesto antes de iniciar con el proceso de
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reclutamiento y seleccion. La forma de divulgar la vacante es mediante redes sociales,
donde se comparte la vacante disponible, se filtran los candidatos que se consideren aptos y
se elige el candidato segun el criterio experto del gerente.

En cuanto a las conclusiones de esta investigacion se obtiene que una de las debilidades
de la organizacion es no contar con un manual de puestos establecidos, ya que dificulta el
proceso de captacion de personal idoneo, los procesos de reclutamiento y seleccion de esta
empresa en estudio se realizan de forma empirica por no contar con un documento que guie
a los reclutadores sobre los aspirantes.

La investigacidn consultada es pertinente con el presente proyecto de investigacion
porque para que una empresa cuente con un proceso de reclutamiento y seleccion capaz y
eficiente de atraer el talento correcto a ella, tienen que contar con perfil de puestos
establecidos para cada puesto existente en la organizacion, ya gque si se cuenta con este
manual se agilizan estos procesos logrando atraer y seleccionar el candidato méas idéneo
que se adapte a los requisitos del puesto.

Como tercera tesis consultada, segun Badilla y Cuadra (2021) con el tema de
investigacion titulado “Disefio de una propuesta para actualizar los perfiles de puesto por
competencias como elemento estratégico para el desarrollo de la gestion del talento humano
en una empresa de industria médica de la Zona Franca Coyol a partir del afio 2021”. El
objetivo de esta investigacion consiste en” Actualizar los perfiles de puestos basados en el
Modelo de Gestion por Competencias, con el fin de facilitar la seleccion del personal apto
para una empresa de la industria médica”.

El enfoque de esta investigacion es cualitativo, busca describir las variables de estudio
para este caso mediante el enfoque cualitativo se describen las competencias laborales, por
otra parte, el tipo de investigacion con el que se cuenta es caso - descriptivo, en cuanto a los
instrumentos que se aplican para la recoleccion y analisis de la informacion son la
entrevista y la observacion directa de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal,
por altimo la muestra de estudio consta de 67 colaboradores de la organizacion.

En relacion con los resultados de esta investigacion, la empresa tiene perfiles de puestos
establecidos, donde se hace una revision anual de los 56 perfiles de puestos, dentro de esta
revision se actualizan las competencias laborales para cada puesto orientando al reclutador

para atraer y seleccionar el candidato correcto dentro de la organizacion.
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Mientras tanto, el proceso de reclutamiento y seleccion de personal es eficiente, gracias
a que los reclutadores tienen una guia sobre los candidatos que requiere la empresa por lo
que facilita la atraccion del capital humano adecuado a las necesidades y objetivos
organizacionales, durante el proceso de reclutamiento los pasos a ejecutar se basa
unicamente en el perfil de puesto, mientras que en el proceso de seleccion los pasos que se
utilizan son entrevistas telefénicas y presenciales, también se cuenta con la participacion de
las jefaturas correspondientes durante este proceso.

En cuanto a las conclusiones, la empresa en estudio tiene competencias laborales y un
perfil de puesto por competencias estandarizadas, ayudando a los encargados del proceso
de reclutamiento y seleccion, ya que esta primera etapa influye mucho en los demés
subsistemas del Departamento de Recursos Humanos de las organizaciones.

El modelo de gestion por competencias de esta empresa sirve para el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, como retencidn de personal, en cuanto al proceso de
capacitacion y desarrollo no existe una brecha entre lo requerido por el puesto y los
requisitos de los colaboradores, cuando se capta el personal adecuado las empresas tienen
mejores resultados gracias al buen desempefio de sus colaboradores.

Para culminar esta investigacion es relevante con el presente trabajo de investigacion
por que los procesos de reclutamiento y seleccion se basan en la atraccion y seleccién de
candidatos aptos para la empresa que se adecuen a las necesidades, valores, cultura y
objetivos de la organizacién. Actualmente, contar con personal altamente calificado en las
organizaciones genera una ventaja competitiva en las empresas que forman parte de la
competencia.

Dentro dela cuarta y Gltima tesis consultada, segin Arrieta, Mufioz y Sevilla (2021) con
tema de investigacion llamado “Anadlisis de las causas de rotacion de personal y su
incidencia en los procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion de personal en la
empresa Smartcell, S.A. en el periodo 2019”.

El objetivo general de la investigacion es “Analizar las causas de rotacion de personal, a
través de un diagndstico de los incidentes de salida en el periodo 2019, para actualizar los
procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion de la empresa Smartcell, S.A.”.

El enfoque mixto de esta investigacidon permite la recoleccion y analisis de informacion

cualitativa y cuantitativa, ya que se obtiene una informacioén mas clara y completa de las
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variables de estudio; la investigacion es exploratoria, descriptiva y explicativa. Por medio
de este tipo se explora un tema no tan conocido permitiendo una vision mas clara del tema,
por otra parte, se permite mediante este tipo de investigacion una descripcidn y explicacion
de la informacion recolectada, la muestra consta de 32 colaboradores de la empresa
Smartcell, S.A., los instrumentos que se utilizan para la recoleccién de la informacion
entrevistas y encuestas.

Dentro del apartado de los resultados, se obtiene que la empresa en estudio presenta
dificultades para retener el talento humano que lo conforma ya que los colaboradores no
permanecen mas de 4 afios en el lugar, por lo que cuenta con altos niveles de indice de
rotacion de personal. La mayor fuente de atraccion de personal nuevo es por otros medios
de comunicacion no especificados que no son por boca de colaboradores activos, redes
sociales o anuncios fisicos.

Los procesos de seleccion de esta empresa se basan en entrevistas con los encargados de
recursos humanos, una entrevista con el supervisor de puesto. En este proceso se debe
realizar una prueba de ventas y, luego se tiene una ultima entrevista telefnica con los
encargados del Departamento de Recursos Humanos, se identifican 5 pasos para la
seleccidn de personal, la empresa tiene un alto porcentaje de reclutamiento interno.

En cuanto al apartado de conclusiones, el mayor porcentaje de rotacién de personal de
esta empresa se debe a que los colaboradores nuevos no se desempefian bien en su nuevo
puesto de trabajo perjudicando el alcance de las metas organizacionales. Esta
desvinculacion laboral se debe primeramente a que no se realiza un adecuado proceso de
captacion y seleccién de personal, seguido por una deficiencia durante el proceso de
capacitacién ya que no se brindan las capacitaciones adecuadamente dejando una brecha
abismal entre el colaborador y su puesto.

La empresa se ve afectada porque invierte mas tiempo en reclutar y seleccionar personal,
también gastos en los procesos de capacitaciones y pago de liquidacion a los colaboradores
que duran mas de 3 meses, perjudicando a la empresa tanto econdémica y afectacion en el
alcance de los objetivos organizacionales.

La investigacion es relevante con el presente trabajo porque a través de un buen proceso
de reclutamiento y seleccidn de personal las empresas cuentan con menos probabilidades de

tener una alta rotacion de personal, evitando la desmotivacion, mal desempefio de los
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colaboradores y evita que se cree un mal ambiente laboral. Contar con un proceso de
reclutamiento y seleccion eficiente no es solo beneficioso para el colaborador, sino también
para la empresa ya que se evita tanto tiempo y gasto en estos procesos de captacion,
seleccidn, en capacitaciones y no se afecta el alcance de las metas organizacionales.

A su vez no solo es importante aplicar un eficiente proceso de reclutamiento y seleccion
si no que se tienen que implementar fuertes estrategias de retencion de personal, contar con
un personal motivado y comprometido por la organizacion no solo evita que el colaborador
quiera desligarse laboralmente de la organizacion si no que este se desempefia mejor en sus
funciones, asi que cuando las empresas implementan estrategias fuertes de retencion, hay

menos posibilidad que otras empresas roben el actual capital humano de la competencia.

Antecedentes internacionales
En este apartado se encuentran antecedentes internacionales referentes a este trabajo de

investigacion de reclutamiento y seleccién de personal.

En la de la primera tesis internacional consultada, segun Soto (2021) con tema de
investigacion denominado “Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personas como eje
vinculante de la Responsabilidad Social Empresarial”. Y que tiene como objetivo general
“Caracterizar las narrativas de actores insertos en la estrategia de reclutamiento, seleccion y
habilitacion de trabajadores locales sobre su articulacion y como arista de responsabilidad
social empresarial, en el proyecto MAPA Arauco”.

La investigacién consulta, segun Soto (2021), se basa en un método cualitativo donde se
busca describir, explicar e interpretar la informacion mediante las experiencias de los
colaboradores que participan en el muestreo, por medio de este método se logra obtener una
informacion mas flexible y concretos de la situacion en estudio, por otra parte, la
investigacion cuenta con un tipo exploratorio y transversal.

Los instrumentos que se utilizan como medio de recoleccion de datos es una entrevista
semiestructurada, las entrevistas estan dirigidas a los gerentes encargados de los procesos
de reclutamiento y seleccion de personal.

En el apartado de resultados se obtiene que la empresa en estudio, contrata una empresa
que se encarga de realizar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, las
empresas subcontratistas tienen sus propias légicas al realizarlos por lo que genera mucha

rotacion de personal, ya que se contrata un supervisor y este trae personal nuevo a la
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organizacion, sin embargo, la empresa no esta siempre contratando personal muy pocas
veces deciden iniciar el proceso de reclutamiento y seleccion ya que prefieren mantenerse
con personal activo de la organizacion.

La empresa encargada de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal
inicialmente no sigue los lineamientos exigidos por la empresa cliente, generando
problemas en el desenvolvimiento de las funciones de los colaboradores actuales, no
obstante, al reclutar y seleccionar personal segun los requisitos exigidos se refuerza en la
cultura organizacional y valores dentro de la misma.

En cuanto a las conclusiones de la investigacion consultada, se analiza que la empresa en
estudio toma la decision de tomar el cargo de sus procesos de reclutamiento y seleccion
bajo el compromiso de responsabilidad con los colaboradores de la organizacion y priorizar
los colaboradores locales, por lo que se decide desvincular la relacion laboral entre la
empresa subcontratista y la organizacion.

Los encargados del Departamento de Recursos Humanos ARAUCO para cumplir con los
objetivos deben realizan cambios a lo interno de la organizacion haciendo todo esto un gran
desafio, esta empresa exige y prefiere que el proceso de reclutamiento y seleccion sea
realizado a nivel local.

La investigacion consultada es pertinente con este trabajo de investigacion porque es
importante que las empresas tengan un Departamento de Recursos Humanos que se
encargue de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal para mantener motivados
a los colaboradores y brindar oportunidades laborales a las personas de una localidad
determinada, ademas se analiza la importancia de que si las organizaciones deciden contar
con los servicios de Outsoursing para que se encarguen de estos procesos se debe verificar
que se cumpla con los requisitos requeridos para los aspirantes para que no afecten las
metas y objetivos organizacionales.

Como segunda tesis internacional consultada, segun Yagual (2023) con tema de
investigacion denominado “Gestion de Talento Humano: reclutamiento y seleccion del
personal en la empresa “Audioclinic”, Provincia de Santa Elena, afio 2022”. Teniendo
como objetivo general “Diagnosticar el procedimiento de reclutamiento y seleccion del
personal que emplea la empresa Audioclinic, en funcion de los elementos que la

componen”.
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Dentro de esta investigacion se utiliza un enfoque mixto, por medio de este enfoque se
recolectan datos tanto cualitativos como cuantitativos, el cual permite durante el proceso de
investigacion una informacion mas amplia del tema en investigacion. Como se aplica un
disefio transversal, con una muestra 15 colaboradores que incluye puestos de jefaturas de
diversos departamentos y colaboradores del Departamento Operacional de la empresa en
estudio, por otra parte, se obtiene que los instrumentos de recoleccion de datos son la
entrevista y un cuestionario.

En el apartado de resultados destacados se obtiene que la empresa realiza los procesos
de reclutamiento y seleccién basados, en un previo analisis del area que necesita el
personal, seguido por un analisis de las funciones del puesto y los requisitos tomando en
cuenta aspectos como destrezas y habilidades que debe poseer el candidato, se analiza los
CV de los candidatos, se selecciona el que mas se adapte a los requisitos del puesto y se
realiza los procesos de entrevista para culminar con el proceso de contratacion del
postulante.

Durante el proceso de reclutamiento y seleccion la empresa en estudio utiliza
herramientas digitales como lo son Facebook, el sitio oficial de la organizacion y LinkedlIn,
ya que consideran que por medio de la aplicacidn de estas herramientas se agilizan los
procesos de captacion y seleccion de candidatos, ademas de que se reducen los costos y
tiempo invertido.

En las conclusiones de esta investigacion, se analiza que la empresa al ser nueva en el
mercado laboral no cuenta con un Departamento de Recursos Humanos, lo que conlleva a
tener un personal insatisfecho por la deficiencia del proceso de capacitacion y seleccion del
personal, ademas de que los procesos de reclutamiento y seleccién se realizan de manera
empirica ya que no cuentan con procesos estandarizados y estructurados para cada ocasion.

Acerca de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, la empresa lo realiza
por medio de la divulgacion de la vacante por medios oficiales, una vez que los
colaboradores estén concursando se procede a elegir el candidato que mas se apegue a lo
requerido, en caso de que la empresa no cuente con personal capacitado para la vacante
disponible pone en préactica los procesos de reclutamiento y seleccion de personal a nivel

externo.
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La investigacion en mencion se considera pertinente con el presente proyecto de
investigacion, debido a que la empresa al ser nueva en el mercado laboral utiliza estrategias
digitales para atraer y seleccionar el personal idéneo, hoy es importante que especialmente
el Departamento de Recursos humanos de las organizaciones apliquen herramientas
digitales durante el proceso de reclutamiento y seleccion por los maltiples beneficios que
ofrecen las evoluciones constantes de la tecnologia.

Como tercera tesis consultada, segun Venegas (2020) con el tema titulado “Estrategias
de reclutamiento para mejorar la seleccion de personal para la empresa G4S logistica&
tecnologia Perd S.A.”, ¢l objetivo general de la investigacion consiste en “Proponer
Estrategias de Reclutamiento de Personal para mejorar la seleccion de trabajadores para la
empresa G4S Logistica & Tecnologia S.A., Pert”.

La investigacién consultada tiene un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental-transversal, descriptivo. La poblacion de la investigacion consta de 76
colaboradores de la empresa G4S, mientras que la muestra de estudio consta de 64
colaboradores, las técnicas de recoleccion de datos de esta investigacion son la observacion
y cuestionarios, ademas el investigador de este proyecto opta por un grado y titulo de
licenciatura.

Entre los resultados destacados se obtiene que el Area de Recursos Humanos de la
organizacion no informa de sus politicas empresariales, por lo que no existe un
procedimiento estratégico al realizar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

Se obtiene que la empresa se basa en perfil de puesto para realizar los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal, el proceso de seleccion es mas eficaz, mientras que
el de reclutamiento capta personal calificado, demostrando que, pese a las deficiencias del
Departamento de Recursos, puede atraer y seleccionar un personal altamente competitivo.

En el apartado de conclusiones se analiza que la empresa no tiene un proceso de
reclutamiento y seleccion éptimo al no tener estructura y estandarizacion de los procesos, la
mayoria de la muestra participante consideran insuficientes.

Esta tesis es relevante con el proyecto de investigacidn, porque los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal son necesarios para contar con un capital humano
calificado en el &rea operativa que beneficien a la organizacién, también es importante

contar con un personal calificado y capacitado en el Departamento de Recursos Humanos
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para que generen un impacto positivo en el candidato, ya que son el primer filtro para la
atraccion y seleccion de talento humano.

Con la cuarta y ultima tesis internacional, segin Roa (2020) con el tema llamado
“Analisis de los procesos de reclutamiento y seleccion del personal administrativo de la
Federacion Deportiva provincial de Esmeraldas”. Teniendo como objetivo general
“Analizar los procesos de reclutamiento y seleccion del personal administrativo en la
Federacion Deportiva de Esmeraldas, de acuerdo con las normas de control interno”.

El enfoque de esta investigacion es cualitativo-cuantitativo, de caracter descriptiva,
exploratorio no transversal, la muestra de estudio consta de 16 colaboradores activos de la
organizacion, mientras para la recoleccion de informacion de esta investigacion se utilizan
instrumentos como la encuesta y la entrevista.

Los resultados que se destacan dentro de esta investigacion se obtiene que cuando
existen oportunidades laborales en de la Federacion Deportiva Provincial de Esmeraldas, no
se aplican métodos tradicionales para el proceso de reclutamiento y seleccién de personal ni
mucho menos procesos estandarizados, cuando se desea ocupar una vacante se utilizan
procesos de reclutamiento interno y a su vez se utilizan paginas como socio empleo que
permite una informacion transparente.

Los procesos de reclutamiento y seleccién se orientan por un perfil de puesto que
permite atraer y seleccionar personal calificado y apto para el puesto, pero la mayor fuente
de informacion de divulgacién de la vacante se da a conocer por boca de los colaboradores
actuales de la organizacion. Los pasos de la seleccion de personal constan de entrevistas
para determinar las habilidades y conocimientos del aspirante, se selecciona el candidato
que mas se adapte al perfil de puesto y se procede con la contratacion.

En cuanto a las conclusiones de esta investigacion se obtiene que la empresa en estudio
no realiza procesos de capacitacion o pruebas de simulacion por falta de tiempo y la
necesidad de cubrir la vacante lo mas pronto posible, afadiendo que los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal son poco organizados y estructurados.

La investigacién mencionada es relevante con este proyecto de investigacién, coincide
con la importancia y compromiso de los Departamentos de Recursos Humanos en las

organizaciones y, a su vez, aprovechando los medios digitales para contratar y seleccionar
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personal cada dia, se utilizan de manera masiva haciendo de estos un proceso eficiente y

eficaz.

Proyecciones

Por medio de esta investigacion se pretende determinar si existe una relacion entre
el indice de rotacion de personal y el proceso de reclutamiento y seleccion utilizados
por el encargado del Restaurante Nacidn Sushi.

Se pretende investigar los procesos y técnicas del Departamento de Recursos
Humanos de la Franquicia de Nacion Sushi en Costa Rica, que les permite captar a
mas aspirantes costarricenses, en el primer cuatrimestre del 2024,

La proyeccidn detalla el grado de pertenencia de los colaboradores de la organizacion
como medida inicial del indice de rotacién de personal existente y mantenerlos

motivados y comprometidos.
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Capitulo 11: Marco Tedrico

Administracion de Recursos Humanos

Dessler, Valera (2011) mencionan que la administracion de recursos humanos dentro de
una organizacion cumple la funcidn de mantener en los colaboradores la motivacion,
orientacion, capacitacion, ademas de evaluar el desempefio laboral de cada colaborador
segun sea su puesto y velar porque las condiciones laborales sean las 6ptimas y que el clima
organizacional sea el mejor.

Las organizaciones para poder tener éxito y poder permanecer en el mercado, necesitan de
personas gue se desarrollen dentro de ellas, donde puedan alcanzar sus objetivos personales
y por ende los de la organizacion, una empresa no tendria crecimiento si no cuenta con
personal que se desempefie dentro de ella, por lo que la administracion de recursos humanos
se encarga de procesos administrativos como la atraccion, seleccion, capacitacion e
induccion de personal, los procesos de la administracion de recursos humanos debe estar
enfocada en la mision, vision, cultura, clima y valores organizacionales. (Chiavenato, 2009)

Las organizaciones hoy, se enfocan en el capital humano ya que esta es la principal fuente
de productividad dentro de ella, por lo que velar por su personal como parte de la
organizacién y no como objetos de la organizacion ha sido de ayuda para lograr los
objetivos y metas organizacionales, el colaborador se desempefia en funcién de como se
sienta 0 de cOmo es tratado entre mejor se trate y se cree un lazo de pertenencia mayores
resultados obtendra la organizacion, segin menciona Chiavenato (2009) los objetivos de la
administracion de recursos humanos son los siguientes:

e Laorganizacion debe conocer los aspectos empresariales de los que forman parte,
ayudar a cumplir con los objetivos organizacionales y orientar la empresa segun su
misién, visién y valores distintos.

e Proporcionar competitividad a la organizacion, las organizaciones deben contar con
habilidades y fuerzas de trabajo diferenciales al resto de las organizaciones del mercado,
cuanto mayor nimero de fortalezas tenga una organizacién mas competitiva se debe
aprovechar las oportunidades presentes y ser innovadores para sacar ventaja sobre el

resto de las empresas.
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e Proporcionar personas a la empresa bien entrenadas y motivas, la administracion de
recursos humanos se encarga del proceso de captacion de personal, la capacitacion y
retencién, permitiendo mantener activa la parte fundamental de la organizacion.

e Aumentar la auto actualizacion y satisfaccion de las personas en el trabajo, la
administracion de recursos humanos pretende velar porque los colaboradores se sientan
coémodos y satisfechos en su lugar de trabajo, por lo que se debe atender a las
necesidades y comportamientos de este, ya que pasan casi todo el dia en la organizacion,
por lo que es importante cuidar sus competencias y conocimientos para evitar un
desligue.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo, hoy en dia no se busca que el
colaborador sea esclavo a sus tareas para el logro de los objetivos empresariales sino lo
que se busca es que se desempefie en un ambiente tranquilo, que sea autbnomo capaz de
tomar sus propias decisiones para alcanzar sus metas organizacionales y ademas
brindarle todas las herramientas de seguridad para la realizacién de sus tareas.

e Administrar e impulsar el cambio, hoy en dia los avances tecnoldgicos ayudan
fuertemente a las empresas por lo que la administracion de recursos humanos se encarga
de impulsar e implementar nuevas herramientas que faciliten el desempefio del personal,
optimizando la productividad y ganancias de la empresa.

e Mantener politicas éticas y comportamiento socialmente responsable toda decisién o
actividad realizada por la administracion de recursos humanos debe ser confiable,

transparente, basada en los valores organizacionales y con responsabilidad social.

Administracion Estratégica de Recursos Humanos

Flores (2014) menciona que cuando las empresas se basan en una administracion de
recursos humanos estratégica sus objetivos se basan en preparar estrategias eficaces para el
momento de contratar y seleccionar el personal, ademas de brindar un proceso de
capacitacion apto para el desarrollo de las habilidades necesarias para el puesto, con el fin
de mantener al colaborador satisfecho, motivado y comprometido con la empresa.

Las empresas deciden implementar cambios estratégicos en su estructura organizacional
para obtener mejores resultados organizacionales y para encontrarse en sintonia con las

necesidades y evoluciones constantes del mundo empresarial, esto permite que las
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organizaciones aprovechen las organizaciones al maximo las oportunidades potenciales,
neutralizar las amenazas y mantener sus fortalezas. (Chiavenato, 2009)

Las estrategias organizacionales empleadas por las organizaciones se basan en aspectos
fundamentales, Chiavenato (2009) menciona las siguientes

A. La define el nivel institucional de la organizacion, casi siempre, con la amplia
participacion de todos los demas niveles y la negociacion respecto a los intereses y
los objetivos involucrados.

B. Se proyecta para el largo plazo y define el futuro y el destino de la organizacion. En
este sentido, abarca la mision, se enfoca en la vision de la organizacion y hace
hincapié en sus objetivos de largo plazo.

C. Implica a toda la empresa con el fin de obtener efectos sinérgicos. Esto significa que
la estrategia es un conjunto de esfuerzos convergentes, coordinados e integrados que
tienen por objeto proporcionar resultados. La estrategia organizacional no es solo la
suma de las tacticas de los departamentos o de sus operaciones. Es mucho mas que
eso. Para obtener sinergia, la estrategia debe ser global y total y no s6lo un conjunto
de acciones aisladas y fragmentadas.

D. Es un mecanismo de aprendizaje organizacional, por medio del cual la empresa
aprende con la realimentacion derivada de los errores y los aciertos de sus
decisiones y acciones globales. Obvio, la organizacion no es la que aprende, sino
que son las personas que participan en ella y que utilizan su bagaje de
conocimientos. (p.74)

La administracion de recursos humanos en una organizacion tiene un gran compromiso,
ya que se cumplen los objetivos organizacionales con colaboradores comprometidos con la
empresa mediante un buen ambiente laboral y garantias sociales con las que cuenten.
Ademas, deben realizar un proceso exhaustivo del proceso de reclutamiento y seleccién
para atraer con eficiencia los colaboradores que sean los méas idéneo para la vacante
disponible y que se ajuste a las necesidades de la organizacion.

Capital humano

Chiavenato (2011) menciona que para que toda organizacion pueda mantenerse vigente

en el mercado y alcanzar los objetivos organizacionales, debe contar con personas
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comprometidas con la organizacion, ademas de tener habilidades y caracteristicas para
obtener un alto desempefio laboral y que pueda desarrollar sus tareas con eficiencia.

Subsistema de provision

Chiavenato (2011) menciona que el subsistema de provision en el area de talento
humano tiene como funcidn contar con el personal completo por lo que se debe encargar de
abastecer y atraer el personal méas idoneo para un puesto especifico segin todo los
requisitos, competencias y habilidades que estén escritos en el perfil de puesto de cada
empresa, por lo tanto, se debe aplicar correctamente las técnicas de reclutamiento y
seleccion de personal.

Los procesos del subsistema de provision son constantes ya que a través de ellos se
busca que la empresa cuente con el talento humano suficiente para el logro de los objetivos
estratégicos y metas organizacionales. Por lo que implica reclutar, seleccionar, contratar e
integrar al personal correcto en el puesto correcto de la organizacion, ya que segun el tipo
de reclutamiento usado permite su desarrollo personal y aumenta su motivacion.

Para Alles (2006) el subsistema de provision debe basarse en las necesidades, mision y
vision de la organizacién contratante para obtener resultados deseados, se debe contratar
personal adecuado para ello. El proceso de seleccion debe contar con herramientas que
permitan obtener informacién completa del candidato, por lo que los procesos de
reclutamiento y seleccion deben realizarse con cuidado ante tantos aspirantes.

Proceso de reclutamiento

Chiavenato (2007) menciona que la planeacion de personal no solo es responsabilidad
del Departamento de Recursos humanos es un trabajo en conjunto con los demas
departamentos, la planeacién de personal es un paso que se realiza antes de iniciar con el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, ya que se debe identificar el nimero total
de los colaboradores que necesita la organizacién para ejecutar las tareas laborales, los
puestos que se deben ocupar y las funciones de estos.

Grados (2014) define el reclutamiento como “la técnica encaminada a proveer de
recursos humanos a la empresa u organizacion en el momento oportuno” (p.209). En otras
palabras, si se aplica un correcto proceso de atraccién y seleccion de personales mas facil
encontrar a candidatos potencialmente calificados para el puesto que se desea suplir dentro

de la empresa y este pueda obtener un alto rendimiento del desempefio, brindando a la
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organizacion ventajas competitivas el proceso de reclutamiento es un proceso constante que
tiene como objetivo abastecer a la organizacion el talento necesario para obtener un buen
funcionamiento en el logro de los objetivos.

Ortega (2011) argumenta que el proceso de reclutamiento es uno de los pasos mas
importantes para captar a los mejores candidatos ya que a través de este proceso se analiza
y se encuentran los candidatos que mas se adapten al perfil de puesto de la vacante que se
desea ocupar, aumentando las probabilidades de encontrar al candidato mas calificado si se
aplica de manera adecuada las técnicas de seleccion y se utilizan los perfiles de puesto
como una guia durante el proceso.

El proceso de reclutamiento de una organizacion es el primer paso esencial para contar
con los mejores colaboradores dentro de una organizacion, considerando primero los
objetivos, metas y necesidades de la organizacion a partir de esta base con un facilitador de
perfiles de puestos, se inicia la busqueda de candidatos con los requisitos solicitados para el
puesto (Sainz, 2018).

Para iniciar un proceso de reclutamiento y seleccion de personal, el primer paso antes de
iniciar la etapa del reclutamiento es identificar las necesidades de la empresa, Alles (2006)
argumenta que se debe verificar cual es el puesto que se debe cubrir y saber en qué
departamento se necesita abastecer talento humano segun la peticion de la jefatura, sin
evaluar las necesidades del puesto y la situacion organizacional no se puede iniciar con la
captacion de personal.

Segun el autor anterior, una vez se identificaron las necesidades del puesto, se debe
realizar un levantamiento del perfil con los requisitos que debe poseer el candidato y que
sirva como guia a los encargados de Recursos Humanos sobre los aspirantes que deben
formar parte del proceso de captacién apegandose a dicho perfil. Una vez se cuenten con
los pasos anteriores, se planifica la basqueda o, sea, si la basqueda de los aspirantes se
realizara interna o externamente de la organizacion, luego se divulga la vacante disponible
por los medios implementados por la organizacion y comienza el proceso de seleccion de
personal aplicando entrevistas o pruebas.

Para Venegas (2020) el proceso de reclutamiento es la base para el proceso de seleccion
de personal, atraer personal nuevo y calificado para la vacante disponible de la

organizacion es fundamental ya que se filtran los candidatos que mas se adapten al perfil de
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puestos y a las necesidades de esta, con este filtro de candidatos al momento de iniciar el
proceso de seleccion los reclutadores tienen més opciones para analizar y seleccionar el
mejor candidato.

Los Departamentos de Recursos Humanos en las organizaciones deben velar porque se
cumplan los objetivos y metas organizacionales, para que se logre efectivamente se debe
contar con un proceso de reclutamiento muy eficiente capaz de atraer el personal que retina
las caracteristicas y requisitos exigidos por el perfil de puesto, ya que es fundamental para
la etapa del proceso de seleccion. (Sanchez, 2018)

Para el autor que se menciona con anterioridad el proceso de reclutamiento se basa en
algunas fases como lo son: antes de iniciar con el proceso de reclutamiento se deben
identificar las necesidades que se deben de cubrir en la organizacion, es decir, identificar
para que puesto y que departamento se va iniciar el proceso de captacion, como segundo
paso se debe identificar cuales son los requisitos, habilidades y competencias que tiene que
tener el aspirante y por ultimo se debe identificar las causas por la que existe la vacante
disponible, los reclutadores deben tener conocimiento sobre esto para proceder a la

captacion de candidatos.

Tipos de reclutamiento
Chiavenato (2009) menciona que existen dos tipos de reclutamiento que se mas se

utilizan que son el reclutamiento interno y el reclutamiento externo. El primero se basa en
ascender los colaboradores activos de la organizacion a otro puesto mayor mediante planes
de carreras o transferencia de personal de un departamento a otro, mientras que el
reclutamiento externo se basa en atraer candidatos de afuera de la organizacion por medio

de anuncios fisicos y digitales, recomendaciones del personal activo de la organizacion.

Ventajas y desventajas de reclutamiento interno y reclutamiento externo.
Chiavenato (2009) en su libro Gestion del talento humano define las ventajas y

desventajas del reclutamiento interno como:
Ventajas:

e Motiva y fomenta el desarrollo profesional de los colaboradores actuales.
e Tiene un menor costo en comparacion al reclutamiento externo.

e Aprovecha mejor el potencial humano de la organizacion.
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Desventajas

e Puede bloguear la entrada de nuevas ideas, experiencias y expectativas.
e Facilita el conservadurismo y favorece la rutina actual.
e Mantiene y conserva la cultura organizacional existente. (p.119)

Para Chiavenato (2007) menciona que los procesos de reclutamiento de personal a nivel
interno se basan en oportunidades brindadas al personal en cuanto ascensos de puestos,
estas oportunidades promueven la motivacion del personal y por ende ayuda a retener el
capital humano con el que cuenta la organizacion.

De acuerdo con Chiavenato (2009) en su libro de Gestién de Talento Humano menciona
las ventajas y desventajas del reclutamiento externo:

Ventajas
» Introduce sangre nueva a la organizacion: talentos, habilidades y expectativas.

» Enriguece el patrimonio humano, debido a la aportacion de nuevos talentos y

habilidades.

» Renueva la cultura organizacional y la enriquece con nuevas aspiraciones.

Desventajas
» Afecta negativamente la motivacion de los trabajadores actuales de la organizacion.

» Reduce la fidelidad de los trabajadores porque ofrece oportunidades a extrafios.

» Requiere aplicar técnicas de seleccion para elegir a los candidatos externos y eso

significa costos de operacion. (p.121)

Alles (2006) menciona las ventajas y las desventajas tanto del reclutamiento interno
como reclutamiento externo, coincidiendo con el autor Chiavenato (2009), las ventajas y
desventajas del reclutamiento interno mencionadas por Alles (2006) son las siguientes:

Las ventajas del reclutamiento interno:

e Es mas rapido por lo que conlleva mucho tiempo
e Es mucho méas econémico.

e Motiva a los colaboradores activos de la organizacion.
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e Los objetivos organizacionales son mas seguros de obtener con personal interno.

Las desventajas del reclutamiento interno mencionadas por Alles (2006) son las
siguientes:

e Se le exige mayor rendimiento del desempefio a los colaboradores.
e Puede llegar a generar conflictos por intereses.
e Puede llegar a generar incompetencia en los colaboradores actuales

Alles (2006) plantea las siguientes ventajas del reclutamiento externo de personal:

e Trae consigo experiencias e ideas nuevas y frescas

e Aprovecha inversiones de capacitaciones y desarrollo realizadas por otras empresas.
o Capta talento innovador

Las desventajas del reclutamiento externo mencionadas por Alles (2006) son las

siguientes:
e Llevan mas tiempo

e S0n mas costosos
e Y son menos seguros que aplicar un reclutamiento interno
e Los colaboradores pueden percibir este reclutamiento como desmotivacion y

deslealtad.

Las técnicas de reclutamiento externo utilizadas mencionada por Chiavenato (2007)
e Anuncios fisicos mediante carteles o afiches publicitarios.

e Recomendaciones por parte de los colaboradores activos de la organizacion.

Base de datos de Universidades, Colegios Técnicos, Colegios Profesionales.

Ferias de empleo.

Anuncios por periodicos o canales de television.
e Pé&ginas web como redes sociales.

Cuando en las organizaciones se decide implementar el reclutamiento mixto brinda
oportunidades de igualdad a los colaboradores nuevos y actuales de la organizacion ya que
se toman en cuenta los candidatos tanto internos como externos para la vacante disponible.
(Venegas, 2020)
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Para este autor existen ventajas y desventajas de la implementacion del reclutamiento
mixto las cuales son las siguientes:

Dentro de las ventajas mencionadas por Venegas (2020) se encuentran

e Aprovecha la inversion de capacitacion y desarrollo personal.

e Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion.

o Esrépido.
Y dentro de las desventajas se encuentran

e Puede generar conflictos de interés.

e Puede generar disconformidad dentro de los trabajadores.

e  Puede afectar las escalas salariales dentro de la empresa. (p.23)

Proceso de seleccién

Segun Alles (2010), el proceso de seleccion de personal se realiza una vez terminada la
etapa de reclutamiento de personal, para elegir entre los candidatos que hayan pasado a la
etapa de seleccion, se eligen segun los requisitos y expectativas del perfil de puesto de la
vacante que se esta deseando ocupar.

Iglesias (2019) menciona que el proceso de seleccidn de personal se basa en analizar e
identificar al candidato que se ajuste a las necesidades, habilidades que requiere la
organizacion, ademas de cumplir con los requisitos establecidos en el perfil de puesto.

La importancia de contar con buen proceso de seleccion es tener las mejores
expectativas de un nuevo colaborador en el desempefio de sus funciones dentro de la
organizacion, por lo que para realizar este proceso se debe de considerar la experiencia

laboral y la formacion académica (Grados, 2014).

Técnicas de seleccion
Segun Iglesias (2019), las técnicas de seleccion de personal que se pueden utilizar para

obtener la informacion necesaria sobre el candidato son; entrevistas, pruebas de idioma,
pruebas de conocimiento técnico y psicométricas, una vez se ha realizado algunas pruebas
se analiza la informacion obtenida y se elige el candidato que se adecue mas a las
necesidades de la empresa y se selecciona el candidato que cumpla con los requisitos del
puesto.

Cuando llega el momento de seleccionar al candidato ademas de considerar los

requisitos del puesto, se debe tener claro los valores, mision, vision y la cultura
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organizacional esto con el fin de verificar si el candidato es compatible también con los
aspectos organizacionales y no solo con el puesto.
Las técnicas de seleccion de personal que menciona Chiavenato (2007)

e Las entrevistas de seleccidn las entrevistas son un intercambio de informacion por
medio de la comunicacion entre el aspirante y el reclutador

e Laentrevista por filtro es rapida ya que definen en la parte del reclutamiento
quienes son los candidatos que pasaran al proceso de seleccion.

e Las pruebas o test de conocimientos se basan en el conocimiento y las habilidades
requeridas por el puesto, por medio de estas pruebas se identifica si el candidato
posee 0 no las habilidades y conocimientos exigidos. Se pueden realizar de manera
oral, escrita o realizadas, las pruebas de conocimiento se pueden identificar en
pruebas generales la cual se basa en conocimientos basicos y pruebas especificas
gue consisten en evaluar conocimientos técnicos mas especificos.

e Los test psicologicos se basan en el estudio y evaluacion del desarrollo mental,

comportamientos, habilidades y aptitudes del aspirante.

El Subsistema de Provision de Recursos Humanos es importante porque permite a una
organizacion seleccionar al mejor candidato para el puesto por el cual se esta reclutando.
Ademas, que al cumplir con las técnicas y procedimientos de reclutamiento y seleccion se
aplican de la mejor manera la empresa se beneficia debido a que permite a las
organizaciones obtener la informacién necesaria para tomar mejores decisiones y de
manera mas eficiente.

El proceso de seleccion de personal no se basa solo en seleccionar el mejor candidato
para esto Venegas (2020) menciona los pasos del proceso de seleccion los cuales son:

o Definicién de las necesidades: es el primer paso que se debe identificar ya que
contar con las necesidades especificas a cubrir permite el seleccionar al colaborador
mas apto ya sea a lo interno o externo de la organizacion.

e Elaboracién del perfil: Una vez detectadas las necesidades o la necesidad que cubrir,
se debe elaborar un perfil de puesto con los requisitos que debe cumplir el candidato
que desee ocupar el puesto y que se ajuste a las necesidades y perfil de la

organizacion.
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Lanzamiento de la convocatoria: en esta fase la organizacion comienza la basqueda
de los candidatos, asi que decide divulgar la vacante por los diversos medios que
utilicen junto con los requisitos del puesto, el nombre del puesto y en alguno de los
casos la fecha limite para que los aspirantes puedan concursar y formar parte del
proceso de reclutamiento y seleccion del personal.

Preseleccion de los candidatos: una vez haya finalizado el proceso de captacion de
candidatos, se comienza analizar los CV que se han obtenido a través de la
divulgacion de la vacante, y pasan a la siguiente fase los candidatos que se adapten
al perfil de puesto que se esta buscando, es decir, el filtro que se realiza en esta etapa
son unicamente los que califican con los requisitos del puesto de la organizacion.
Seleccidn: en esta etapa los candidatos selecciones pasan por una serie de pruebas,
test psicologicos y entrevistas para obtener mas informacién del aspirante y
seleccionar el mas calificado.

Informe de los candidatos: una vez se haya recaudado la informacién necesaria se
realiza un informe de los participantes de analizan las fortalezas y debilidades de
cada uno con el fin de verificar cual es el candidato mas apto para el puesto.

Toma de decisidn: con base en la informacion recaudada se elige el candidato mas
apropiado para cubrir la vacante, una vez ya se haya evaluado informacion como las
capacidades de adaptacion y si existe una semejanza entre el candidato y la cultura
organizacional de la empresa.

Contratacion: se evalGan aspectos como las responsabilidades del puesto,
remuneraciones, prestaciones de ley, funciones y tareas del puesto, horas laborales,
horarios, tiempo del contrato es decir si es un contrato definido o indefinido y por
altimo la firma del candidato.

Incorporacion: en esta etapa se pretende acompafar al nuevo colaborador a su nuevo
puesto de trabajo, asesorando las funciones y tareas del puesto para que este se
empiece a adaptar de la mejor manera en el puesto de trabajo.

Seguimiento: se realizan pruebas para evaluar el desempefio del colaborador y
evaluar si el proceso de seleccion usado entonces fue el mas eficiente o noy

considerar mejoras si amerita.
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Cuando una empresa cuenta con herramientas tecnoldgicas avanzadas permite emplear
técnicas de captacion y seleccion mas eficientes permitiendo aprovechar al maximo los
recursos econdmicos y el tiempo que se invierte durante este proceso, ya que durante estos
procesos mas si el reclutamiento utilizado es a lo externo de la organizacion puede llegar
hacer costoso. Los pasos del reclutamiento y seleccion van de la mano ya que para ambos
procedimientos se necesita un perfil de puesto que se haya establecido al inicio del proceso.

Descripciones del puesto

Las descripciones de puesto se emplean para mostrar las tareas, obligaciones,
responsabilidades y habilidades requeridos del puesto, este conjunto de caracteristicas
laborales se compara con el conjunto de caracteristicas personales del aspirante al puesto
(Chiavenato, 2007).

Alles (2010) menciona que la descripcion de puesto se refiere a un documento que
utilizan los reclutadores a nivel interno para guiarse en el momento del proceso de
reclutamiento, ya que se obtiene informacién como la experiencia, las habilidades,
conocimientos y aptitudes del futuro candidato, debe existir una armonia entre perfil
organizacional y el perfil de puestos.

Perfiles de puesto

Segun Alles (2006) define el perfil de puesto como “Un procedimiento sistematico para
reunir informacion sobre el contenido del puesto, las tareas que se realizan y sus
requerimientos especificos” (p.111). Los encargados del Departamento de Recursos
Humanos tendran una guia de lo que busca la empresa, cuando una empresa tiene claro los
perfiles de puesto y lo que necesita para cumplir con las metas, permitira comparar la
informacion del candidato contra lo que busca la organizacion para ocupar un puesto.

De acuerdo con Chiavenato (2011) menciona que los perfiles de puesto son un conjunto
de requisitos fisicos, responsabilidades y funciones que contiene el puesto laboral ya que
debe existir una relacion con los datos que poseen los perfiles de puesto y el postulante
debido a que examinan todos los datos obtenidos a través de la recoleccion de la

informacion.
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Perfil de puesto por competencias

Los perfiles de puesto por competencia son un documento con los conocimientos y
habilidades que debe tener el candidato segun el puesto, ya que las habilidades y
conocimientos cambian segun el departamento que necesite nuevos colaboradores, para
lograr un mejor rendimiento laboral del colaborador en su area laboral (Sanchez y Laiseca,
2018).

Los perfiles de puesto por competencias se basan en las habilidades, actitudes y
aptitudes que debe tener el candidato para ocupar la vacante, necesarias para cumplir los
requisitos del puesto, a diferencia del tradicional basado en experiencias, estudios
académicos (Acosta, 2016).

Para recolectar la informacion del perfil de puesto sea tradicional o por competencias,
primero el encargado del reclutamiento y seleccion debe estar familiarizado con el puesto
vacante, analizar las habilidades, experiencias, conocimientos y estudios que seran
necesarios, ademas de conocer el tipo de responsabilidades y deberes del puesto. También
se debe recolectar informacién como el departamento que necesita cubrir la vacante,
ubicacion geografica de donde estara disponible el puesto, la remuneracién econémica que
se ofrece para el puesto y por ultimo se debe tener conocimiento sobre las condiciones del
trabajo si son favorables o no. (Alles,2010)

Modelo de Gestidén por competencias

Es un modelo que permite a las organizaciones atraer y seleccionar a los candidatos con
competencias especificas para un puesto en especifico con el fin que este pueda realizar sus
tareas laborales eficientemente y que la empresa a través de los colaboradores pueda lograr
ventajas competitivas (Cruz y Vega, 2001).

Es un proceso que puede atraer e identificar las habilidades y conocimientos que debe
tener un candidato a un puesto en especifico mediante un perfil de puesto por competencias
y que se alinee con las necesidades y objetivos organizacionales mediante el buen
desempefio del colaborador (Lora, Castillay Goez, 2020).

Cuando los Departamentos de Recursos Humanos de las organizaciones se basan en
una gestion por competencias les resulta alcanzar mas facilmente las metas
organizacionales a su vez contar con colaboradores motivados, cuando la gestién por

competencias forma parte de los procesos de seleccion permite retener al candidato en el
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puesto que esté acorde a sus competencias y capacidades de tener un buen
desenvolvimiento laboral. (Sanchez, 2018)

De acuerdo con Granadilla (2016) mencionado por Burgos y Santana (2021) las
organizaciones obtienen ventajas cuando deciden implementar un modelo por gestién por
competencias ya que ofrecen a sus colaboradores estabilidad y motivacion laboral
permitiendo retener el talento de la organizacion ya que un colaborador que reciba estos
aspectos no tendré deseos de abandonar la organizacion y se desempefia de la mejor manera
posible, alcanzando con éxito y eficiencia los objetivos y metas organizacionales.

Competencias

Alles (2005) menciona que las competencias son un conjunto de caracteristicas y
comportamientos que un individuo tiene en su puesto de trabajo para lograr el éxito de sus
funciones, por lo que cada puesto laboral tiene asignado distintas competencias ya van de
acuerdo con sus funciones.

De acuerdo con Cruz y Vega (2001) mencionan las competencias como:” el conjunto de
conocimientos y cualidades profesionales necesarios para que un empleado desempefie de
la mejor manera” (p.8). Por lo tanto, de acuerdo con los conocimientos y habilidades de
cada persona si se colocan en el puesto correcto estos van a enfrentar de la mejor manera
los desafios que se presenten en cuanto al desarrollo de las tareas laborales en una situacion
determinada.

De acuerdo con Gil (2010) define las competencias como el conjunto de rasgos de
personalidad de una persona, ya que, de acuerdo con las situaciones y tareas en especifico
unas suelen desarrollarse mejor que otras. Las competencias son habilidades que busca una
organizacion en un colaborador ya que por medio de este se logra una ventaja competitiva
debido a que existen colaboradores que tienen mas dominio sobre algunas tareas que otras
ya que son habilidades adquiridas con el tiempo o dominadas por el tipo de personalidad

que posea el individuo.

Tipos de competencias
Para Acosta (2016) existen diversos tipos de competencias unas que se adaptan a la

organizacion y las otras ya propias a cada individuo este autor menciona las siguientes:

Competencias basicas:
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Este tipo de competencias se basan en los requisitos indispensables que toda persona
debe tener cuando desea comenzar en el mundo laboral ya que son conocimientos que
adquiere a lo largo de su nifiez, juventud y adultez durante su etapa de educacién como lo
son el saber leer, escribir, capacidad oral para socializar, esto permite que el individuo
tenga un desenvolvimiento natural ya que son habilidades que adquiere durante su proceso
de aprendizaje.

Competencias genéricas

Las competencias genéricas hacen referencia a un conjunto de habilidades, conocimientos
y valores que tienen relacién con la organizacion y el candidato, entre mas amplio sean los
conocimientos y las habilidades que tenga un colaborador mas facil se va desempefiar en las
funciones del puesto por que se va sentir motivado y satisfecho de formar parte de la
organizacion por las similitudes que existen entre ambas. Las competencias genéricas son
capacidad de trabajar en equipo, capaz de tomar decisiones, ser flexible.

Competencias especificas

Estas competencias tienen una relacion directa entre las competencias que posee el
individuo y las competencias del puesto vacante, es decir las competencias especificas son
las que requiere un puesto en especifico para que la persona pueda desempefiarse de la
mejor manera posible y forman parte de los requisitos durante un proceso de seleccion.

De acuerdo con Mufioz (2002) citado por Burgos y Santana (2021), menciona que las
ventajas de las competencias son las siguientes:

e Permite al reclutador enfocarse en obtener informacién importante sobre habilidades
y conocimientos para el buen desempefio laboral de los candidatos.

e Ayuda a los reclutadores a realizar preguntas en las entrevistas directamente
enfocadas en las competencias.

e Los reclutadores se encargan de analizar y evaluar la informacion recopilada y se
aseguran de que todas las competencias requeridas sean dominadas por el candidato.

Proceso de reclutamiento por competencias

El proceso de reclutamiento por competencias se basa en la busqueda y captacion de
personal con competencias especificas para un puesto, este proceso se basa especificamente
en las competencias y personalidad que debe poseer un individuo y que se establecen

mediante un perfil de puesto por competencias (Ortega, 2011).
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Proceso de seleccion por competencias

El proceso de seleccidn de personal es una decision importante y dificil de tomar para
los reclutadores, sin embargo, el proceso de seleccion de personal por competencias se basa
en aplicar una serie de entrevistas con herramientas Utiles que permitan verificar la
informacidn proporcionada por el candidato y los comportamientos de este durante la
entrevista, permitiendo recolectar la informacion de este, compararla con los requisitos y
competencias exigidos por el perfil de puesto por competencias. (Ortega, 2011)

Con respecto al autor mencionado con anterioridad los beneficios que tiene aplicar los
procesos de reclutamiento y seleccion por competencias se basan en que los nuevos
colaboradores se adaptan de manera mas rapida en su proceso productivo y ademas que se
disminuyen los indicen de rotacion de personal debido a que se cuenta con el personal
idoneo en el puesto idoneo.

Segun Chiavenato (2009), la seccion de personal por competencias busca incrementar el
namero de competencias individuales, aumentar el capital humano de las organizaciones
para que cuenten con fuerza de trabajo competente y brindar un proceso de induccion a
colaboradores adecuados con competencias especificas. Mientras que un proceso de
seleccién con base al puesto consiste en cubrir la vacante en menos tiempo, mantienen un
nivel adecuado y necesario de las fuerzas de trabajo, consiste en mantener los puestos de la

organizacion completos.

Entrevistas

Las entrevistas son parte del proceso de seleccion, sin embargo, es una de las técnicas
mas utilizadas para poder recolectar la informacion necesaria por parte del candidato y
facilitar el proceso de seleccion del candidato ya que se puede verificar si existe 0 no una
compatibilidad entre el candidato y el perfil de puesto que se esta buscando (Alles, 2006).

Chiavenato (2011) menciona que las entrevistas son un proceso de comunicacion e
interaccidn que existe entre el candidato y el entrevistador, un proceso correcto para las
entrevistas es contar con una serie de preguntas estructuradas realizadas con anterioridad
para asegurar obtener toda la informacidn necesaria y analizar si las preguntas estan acorde

al perfil de puesto establecido.
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Entrevista tradicional
Chiavenato (2011) menciona que un proceso de entrevista tradicional se basa en la

recoleccion de informacion basada en preguntas de conocimiento técnico es decir analizar
si el candidato sabe 0 no de una variable en especifico que requiere el puesto a ocupar y
ademas se basa en la verificacion de la informacion que existe en la hoja de vida del
candidato como formacion académica, experiencia laboral, estabilidad laboral.

Dessler y Valera (2011) describen las entrevistas como el instrumento que abastece de
informacion a los entrevistadores durante el proceso de seleccion del personal, por medio
de las entrevistas tradicionales se obtiene informacién sobre el puesto anterior o actual del
candidato, responsabilidades del puesto que ocupa por lo que son mucho mas técnicas para

averiguar responsabilidades y obligaciones del postulante.

Entrevista por competencias
Alles (2006) argumenta que las entrevistas por competencias son parecidas a las

entrevistas tradicionales, sin embargo, lo que diferencia una de la otra es que para realizar
una entrevista por competencias se debe definir cuales son las habilidades que son parte de
los requisitos del perfil de puesto por competencia.

Las entrevistas por competencias permiten recolectar una informacién mas real y
concreta basada en los comportamientos y actitudes del colaborador en su puesto actual o
pasado en una organizacion, mediante una entrevista por competencias se puede analizar
las aptitudes, personalidad y permite verificar si tiene alguna relacion con los requisitos
establecidos por el perfil de puesto. (Viteri, 2020)

Los procesos de reclutamiento y seleccién tradicional y por competencias junto con
perfiles de puestos y entrevistas por competencias se relacionan directamente con las
competencias y métodos de realizar cada uno de los procesos, mejorando la oportunidad de
crecimiento y mejora de desempefio del colaborador obteniendo mayores indices en la
productividad de la empresa.

Segun Burgos y Santana (2021), el rol que cumple el reclutador dentro de una entrevista
por competencias es importante ya que es una pieza fundamental para recolectar la
informacidn de la entrevista de una manera completa, se encarga de realizar las preguntas
que se consideren pertinentes para la informacion del puesto, a su vez observar los
comportamientos de los aspirantes en la entrevista y por ultimo verifica si la informacién

brindada por los candidatos es transparente.
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La entrevista tradicional y la por competencia presentan una gran diferencia entre
ambas, ya que la tradicional verifica informacion como experiencia, estudios académicos y
estabilidad laboral, mientras que una entrevista por competencias se basa en
comportamientos y conocimientos del candidato para el puesto que se desea cubrir, ademas
se enfoca en las experiencias propiamente vividas por el candidato y la capacidad para
resolver situaciones dificiles y cuéles fueron los resultados obtenidos con la decision que
tomo el candidato.

Metodologia STAR

El método de entrevistar y contratar al personal a lo largo del tiempo ha cambiado ya no
se usan métodos tradicionales, por lo que una entrevista bien estructurada permitira al
entrevistador recopilar de la mejor forma la informacion y poder contratar el candidato més
apto para el puesto, las entrevistas STAR son en la actualidad la base para el proceso de
reclutamiento y seleccion.

Alles (2010) menciona que la metodologia STAR esta compuesta por serie de preguntas
que permite validar las competencias requeridas para un determinado puesto, asi como
evaluar la opcion de incorporar 0 no a un candidato a través de su historia en posiciones
anteriores. Las siglas de la metodologia significan Situacion, Tarea, Accion y Resultados,
cuando se aplica este método se busca saber informacion sobre una situacion determinada,
tarea laboral que realiz6, accion que tomo para realizar la tarea y los resultados que se
obtuvieron a través de las acciones tomadas.

Los elementos de una entrevista STAR aseguran al entrevistador la evaluacion de la
historia completa y concentrarse en las habilidades y comportamientos del candidato, con
esta técnica también el candidato puede hablar sobre sus experiencias, las habilidades y
comportamientos que han tenido anteriormente en sus puestos laborales.

La metodologia STAR es una de las técnicas mas Utiles en una entrevista ya que permite
conocer con exactitud si un candidato posee las habilidades requeridas para el puesto por el
cual estd concursando. De acuerdo con los autores Burgos, Santana (2021) mencionan que
por medio de este método se puede determinar si el postulante se desempefiara de la mejora
manera en el puesto, ya que por medio de la aplicacion de este método se da a conocer

tareas, acciones y resultados del individuo en una situacion del pasado.
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Para Mejias (2019) una entrevista STAR esté enfocada en saber los comportamientos
reales de una persona si cuenta con el saber hacer en una situacion determinada,
permitiendo una comparacion entre los resultados obtenidos por los participantes y elegir el
mas apropiado para el puesto ya que permite al postulante describir sus éxitos y fracasos de
un momento dado.

Desempefio laboral

El desempefio laboral se basa en el rendimiento que desempefia un colaborador en su
puesto de trabajo a base de sus conocimientos y habilidades, Palacios (2019) menciona que
el desempefio laboral se basa en que un colaborador tenga claro cual es su puesto de trabajo
y las funciones de este ya que a través de la experiencia se aportan grandes beneficios a la
organizacion.

Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico que se realizan en las
organizaciones para evaluar el rendimiento de un colaborador de manera formal o informal
la evaluacion no consiste en solo juzgar y detectar problemas existentes en un colaborador
también sirve para analizar la excelencia y alto desempefio del mismo, Chiavenato (2007)
menciona que los alto o bajos niveles de rendimiento de un colaborador se basa en los
conocimientos, habilidades y experiencias que este posea, sino que influyen otros factores
como la motivacion y problemas de integracion.

De acuerdo con Alles (2010) en su libro Desempefio por competencias: evaluacion de

360° define que,

Entre los principales objetivos de la evaluacion del desempefio podemos sefialar el
desarrollo personal y profesional de colaboradores, la mejora permanente de
resultados de la organizacién y el aprovechamiento adecuado de los recursos
humanos. Por otra parte, tiende un puente entre el responsable y sus colaboradores
de mutua comprension y adecuado dialogo en cuanto a lo que se espera de cada uno
y la forma en que se satisfacen las expectativas y como hacer para mejorar los

resultados. (p. 31)

Basado en lo anterior la evaluacion del desempefio es un proceso importante tanto para

la empresa como para el colaborador ya que este puede ver su alto o bajo desempefio a
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través de la evaluacion y poder mejorar sus tareas del puesto o si bien también le sirve para
ascender de puesto dentro de la organizacion y para la empresa es beneficioso ya que al
capacitar u orientar al colaborador puede obtener mejores resultados. Por medio de ella se
evallan las competencias y eficiencia de los colaboradores evitando posibles problemas en
cuanto a motivacion del personal, ya que si este no se esta desempefiando en algo que le
guste la empresa no va a obtener buenos resultados y lo que se busca es un ganar -ganar
para ambas partes.

La evaluacion del desempefio puede ser una herramienta poderosa para mejorar el
desempefio individual y eventualmente ayudar al éxito y crecimiento del negocio como un
todo si se lleva a cabo de manera justa, objetiva y con una comunicacion efectiva. Sin
embargo, es fundamental garantizar que la evaluacion se utilice para promover el
crecimiento profesional y reconocer los logros y evitar que se convierta en una experiencia
estresante o desmotivadora para los trabajadores.

La evaluacion del desempefio cuenta con tres fases fundamentales de acuerdo con la

Revista Cientifica Vision de Futuro las fases son las siguientes:

Fase 1: Planeacion del desempefio: Es la etapa donde se determina qué se quiere

evaluar y como se va a evaluar.

Para los colaboradores nuevos: el colaborador debe de realizar una autoevaluacion
acorde a las competencias organizacionales, funcionales y especificas comenzando con
un nivel basico en el cual brinda una calificacion de acuerdo con una escala que se le
facilita, en esta etapa el formato lo disefia la organizacion de acuerdo con los puntos que

se consideren necesarios evaluar.

Para los colaboradores antiguos: consiste en que el lider y el colaborador se retinen a
definir metas e indicadores del logro al inicio de cada afio, las metas deben ser
relacionadas al puesto del colaborador ya que evalUa el desempefio de este con el fin de

lograr la meta.

Fase 2: Seguimiento y acompafiamiento: Esta fase tiene como objetivo estar
pendientes del desempefio del colaborador, brindar soporte y apoyo al colaborador para

que pueda desarrollar sus competencias y lograr las metas.
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Fase 3: Evaluacion para el desarrollo: En esta fase se realiza una sesion el lider con el
colaborador al final de un periodo con el fin de verificar si se cumplié o no con la meta
establecida al inicio de afo, se mide el nivel de competencias desarrollados por el
colaborador (pp. 6-7).

La importancia de realizar la evaluacion del desempefio se basa aparte de identificar
puntos de mejora y nivel de desempefio de los colaboradores, es una herramienta Gtil para
la organizacion ya que permite establecer estrategias de compensacion, ademas de orientar
la toma de decisiones en caso de un posible ascenso permitiendo al personal motivado, por
medio de la etapa de evaluacion del desarrollo se analiza si es necesario o no realizar de
nuevo una capacitacion. (Palacios, 2019)

Para identificar las deficiencias o excelencias del desempefio laboral en los
colaboradores en funcion a su puesto dentro de la organizacion, los autores Dessler y

Valera (2011) mencionan la siguiente lista:

e Revisiones del desempefio por parte de las jefaturas, colegas o por medio de una

evaluacion 360 grados.
e Analizar las actitudes de los colaboradores.
e Realizar observaciones diarias.
e Analizar la eficiencia del alcance de los objetivos.
e Contar con una bitacora individual del colaborador. (p.189)

Esta lista sirve a los encargados del departamento para analizar la productividad de un
colaborador y el compromiso que tiene con la empresa y su puesto por medio de esto
permite a la organizacion brindar herramientas de mejora para lograr un mejor rendimiento
a los colaboradores que lo necesitan o bien brinda la oportunidad a los colaboradores
alcanzar un ascenso dentro de la organizacion por su alto rendimiento.

Reclutamiento 1.0

A lo largo de los afios los procesos de reclutamiento han tenido una evolucién constante

gracias a los avances tecnoldgicos hoy se utilizan métodos de atraccion de personal mucho
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mas sofisticados, sin embargo, afios atras los métodos que se utilizaban para atraer el
personal eran muchos méas complejos ya que las empresas se basaban en anuncios fisicos
como en los periédicos, paginas web organizacionales y sitios de consultoras de recursos
humanos. (Alles, 2016)

Reclutamiento 2.0

Para Alles (2016) el proceso de reclutamiento es constante y a diferencia del
reclutamiento 1.0, el reclutamiento 2.0 utiliza mas herramientas digitales para encontrar los
candidatos mas aptos y suplir esa necesidad en la organizacion, permitiendo a su vez
reducir los tiempos de atraccion de personal, ya que se explora mas en el mundo del
internet y se utilizan algunas redes sociales logrando asi una blsqueda més acertada de
candidatos.

Cuando las empresas deciden implementar este tipo de reclutamiento debe saber que el
Departamento de Recursos Humanos debe trabajar de manera conjunta con el
Departamento de Marketing de la organizacion, para crear un amplio conocimiento de
informacion e imagen de la organizacion, con el fin de atraer mayor nimero de candidatos
que se adapten a las necesidades organizacionales y que estos se sientan seguros de ser
participes del proceso de reclutamiento de esta.

Este tipo de atraccion permite a los reclutadores de una organizacion atraer personal en
menor tiempo ya que se pueden realizar los procesos de preseleccidn, pre entrevistas,
aplicacion de formularios por diversos medios como lo son las llamadas vias telefonicas,
video llamadas o videoconferencias a los postulantes permitiendo un ahorro de tiempo de
espera en cuanto a la filtracion de candidatos aptos para un puesto. (Alles, 2016)

E- Recruitment

Segun Armstrong (2006) como se cit6 en Espilco (2018) el E-Recruitment se menciona
que, este tipo de reclutamiento se le conoce también como reclutamiento en linea ya que
estd conectado con redes sociales profesionales, estrategias de retencion de personal,
herramientas de marketing, lo que facilita que la empresa sea mayormente conocida por los
candidatos, es decir, se satisfacen las necesidades de abastecimiento de personal de una
organizacion por medio la atraccion digital.

La evolucién que ha tenido la tecnologia durante los ultimos afios ha sido beneficiosa

para todas las personas del mundo, en especial a las personas que buscan empleo ya que al
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inicio el proceso de reclutamiento era todo manual, es decir, los CV se recolectaban de
manera presencial e impresos, las vacantes se divulgaban de manera fisica, con la presencia
de dicha evolucion tecnoldgica hoy en dia se cuenta con el reclutamiento 3.0. Este
reclutamiento se basa segun el autor Arteaga (2022), en tener una conexion mas directa
entre el reclutador y los participantes, ya que se postulan por medio de redes digitales sin
necesidad de asistir de manera presencial a un lugar a dejar su hoja de vida haciendo de este
proceso de atraccion muy prolongado.

El reclutamiento 2.0 y el reclutamiento 3.0 dependen de la evolucion de la tecnologia ya
gue no se consideran procesos tan primitivos como los tipos de reclutamientos anteriores a
estos, ambos reclutamientos necesitan de redes sociales, paginas web, para Sainz (2018) el
reclutamiento 3.0, toda la poblacién de clase trabajadora y reclutadores estan alcance de
nuevas oportunidades laborales, mediante diversos aparatos tecnoldgicos y distintos
lugares, por medio de la implementacion de la atraccion 3.0 las organizaciones no solo
atraen personal fresco y con gran potencial, sino que incrementan el prestigio de su imagen
ya que se dan a conocer no solo en el mercado fisico sino también que en el mercado

digital.

Reclutamiento 4.0

Las necesidades de las empresas y las demandas del mercado son mas exigentes hoy en
dia por lo que es de suma importancia implementar nuevas tendencias, nuevas tecnologias,
nuevas estrategias para poder permanecer en el mercado con los talentos potencialmente
calificados en cuanto a colaboradores. Por lo que se ha decidido en las empresas con la
constante evolucion del reclutamiento y seleccion emplear lo que hoy en dia se conoce
como reclutamiento 4.0, para Sainz (2018) esta nueva atraccion de candidatos consiste en
elegir correctamente los colaboradores que formaran parte de la organizacion.

En comparacidn con los otros tipos de reclutamientos mencionados anteriormente este
no se basa en la evolucidn tecnoldgica, sino que se prioriza los requisitos del perfil de
puesto y revisar exhaustivamente los perfiles de los candidatos en redes sociales, a su vez
describir la cultura y los valores organizacionales, contar con descripciones de puestos que

se ajusten a las técnicas de reclutamiento y seleccion empleadas por la organizacion.
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Inbound Recruiting

El Inbound Recruiting es una forma mas innovadora de reclutar el personal es mas
empatica y humana con los candidatos, Sainz (2018) menciona gque en esta metodologia “el
candidato es quien tiene que decidir, asi que la empresa es quien debe atraerlo y tratarlo
como una pieza fundamental” (p. 29).

La metodologia de Inbound Recruiting tiene sus bases sobre el Inbound marketing el
cual consiste en atraer el mayor nimero de clientes posibles por medio de ventas, a través
de las experiencias y expectativas de los clientes logrando asi un aumento en la cartera de
clientes de una organizacion. Por lo tanto, el Inbound Recruiting consiste en que la empresa
dentro y fuera de las redes sociales cuente con buena reputacion y una imagen sana para
laborar en el lugar, por lo que despierta el interés de las personas de querer ser parte de la
organizacion haya o no vacantes disponibles, la empresa siempre va a tener a su disposicion
un gran numero de candidatos aptos que desean laborar en ella, en caso de que se requiera
cubrir una vacante ya que los candidatos llegan solos. (Tupayachi, 2022)

El Inbound Recruiting consta de varias fases, Palacios (2019) menciona las siguientes:

La primera fase consiste en atraer los candidatos por medio de las redes sociales, pero no
todo tipo de candidatos, se basa en atraer candidatos aptos o totalmente calificados para
laborar en la organizacion y tenerlos en cuenta para el futuro, para ello se necesita tener una
influencia positiva en los medios digitales que informe como es trabajar en la organizacion
ya sea por medio de resefias histéricas de los colaboradores, clientes o los encargados de
Recursos Humanos.

La segunda fase se conoce como convertir, esta fase consiste que los interesados que
visiten las paginas web de la organizacion, se conviertan en candidatos y no se queden solo
siendo espectadores de las paginas web de la organizacion, por lo que la empresa debe
contar con portal web atractivo capaz de atraer y atrapar el talento humano que lo consulta,
con el fin de crear deseos de pertenencia al espectador de ser parte de la organizacion.

La tercera fase es contratar, una vez se haya atraido con éxito el personal calificado se
necesita dar fin al proceso de reclutamiento y seleccién realizado, por lo que se realiza el
proceso de contratacion por medio de una gestion eficiente y comunicacion constante entre

el reclutador y el candidato ya que para llegar al proceso de contratacion se ha necesitado
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pasar por una serie de entrevistas y pruebas psicométricas o de conocimiento, a través de
esto se evalua cudl de los aspirantes es el mejor.

La Gltima fase consiste en enamorar a los candidatos durante su proceso de seleccion y a
los colaboradores activos de la organizacion para que estos promocionen y hablen bien de
la organizacion, por medio de sus excelentes experiencias y que la buena reputacion e
imagen sana no solo quede plasmada en las redes sociales, sino que se asocien con la

realidad vivida por los colaboradores.

Beneficios del Inbound Marketing
Para Tupayachi (2022) cuando las organizaciones implementan este tipo de

reclutamiento como parte de su proceso de reclutamiento y seleccion llegan a conseguir
multiples beneficios como lo son:

e Las empresas se ahorran mayor tiempo y dinero en buscar los candidatos por bolsas
de empleo, ya que al utilizar sus propias redes sociales o paginas web los candidatos llegan
solos con el deseo de laborar en la misma.

e Los candidatos ya cuentan con una idea o con algo de conocimiento sobre como es
la empresa, como es su cultura, valores, mision, objetivos, vision y clima organizacional
por lo que hace del proceso de adaptacion mucho mas facil.

e El proceso de contratacion disminuye ya que llegan los candidatos mas adaptados al
perfil de puesto y necesidades de la organizacion.

e Los candidatos y los colaboradores al tener conocimientos y experiencias de cémo
es desemperiarse en el lugar va a promocionar la organizacion facilitando el proceso de
atraccion de personal. (p.53)

Capacitacion

Chiavenato (2009) menciona que los procesos de capacitacion se realizan con el fin que
los colaboradores desarrollen habilidades y logren ser productivas, creativas de acuerdo con
el puesto que estan ocupando. El proceso de capacitacion es una inversion clave que
realizan las organizaciones para que sus colaboradores actuales aprendan nuevas cosas,
actualicen sus conocimientos y puedan desempefiarse de la mejor manera en su puesto de
trabajo, siendo mas eficiente en sus tareas y conseguir el logro de las metas

organizacionales de la mejor manera.
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La capacitacion forma parte de un plan de formacion y en cualquier organizacion
siempre se tiene un impacto positivo, ya que se brindan las herramientas necesarias para
que los colaboradores aparte de aprender y actualizar conocimientos mejoren su desempefio
laboral, como apoyo al personal teniendo un beneficio comun. Los autores Palladino y
Palladino (1998) argumenta que todo programa de capacitacion debe ir en funcion con los
objetivos organizacionales, logrando obtener un conocimiento de calidad y compromiso por
parte de los participantes.

El objetivo de un programa de capacitacion es que la organizacion cumpla sus metas a
través de un personal altamente calificado, de acuerdo con Bohlander y Scott (2013), para
obtener un programa de capacitacion efectivo debe ser con enfoque estratégico donde se
identifiquen las necesidades, el disefio de la capacitacion, la implementacién y la
evaluacion de misma.

La capacitacion de igual manera que los diferentes procesos de Recursos Humanos han
tenido una evolucion significativa, ya que antes la capacitacion se basaba en el refuerzo de
las habilidades técnicas de los colaboradores nuevos o actuales de una organizacion, hoy en
dia para que una capacitacion tenga resultados efectivos dentro de la organizacién debe
basarse en los siguientes pasos como lo mencionan Dessler y Valera (2011).

Como primer paso se debe identificar cuales son las necesidades presentes que estan
afectando el buen desarrollo de tareas laborales en los colaboradores, e identificar las
habilidades que son parte del puesto y cuales habilidades tienen los colaboradores, es decir,
se debe crear un diagndstico de necesidades segun el area que se desee capacitar teniendo
presente los objetivos, mision y vision de la organizacion.

Hoy en dia es importante que las organizaciones cuenten con herramientas Utiles que les
permita detectar las necesidades a tiempo, ya que le permite a la empresa mejorar la calidad
de servicio y posicionandose dentro del mercado laboral, como una organizacion eficiente y
con colaboradores altamente calificados desempefidandose de la mejor manera, porque se le
ha brindado todas las herramientas necesarias para que este se desempefie mejor atacando
de forma eficaz los retos laborales.

Una vez se hayan identificado las necesidades que deben reforzar, se debe planear los
objetivos de la capacitacion y cudles son los resultados que se esperan al finalizar dicha

capacitacion, para llevar a cabo una capacitacion tiene que contar con un disefio de material



51

didactico que va a formar parte del proceso de capacitacion como lo son: los materiales
visuales, contenido y cronograma de las actividades.

Cuando termine la fase de creacion de la capacitacion antes de implementarla debe ser
validada por el departamento que necesita la capacitacion la cual dara su opinién de
aprobacion o desaprobacion de esta. Seguidamente se pone en practica la capacitacion con
una persona profesional encargada de brindar la capacitacion esta tiene que seguir el
cronograma y respetar el tiempo establecido para el proceso.

Como ultimo paso se debe evaluar si la capacitacion fue util por medio de los
participantes de la capacitacion esta mide su utilidad por medio de cuestionarios,
entrevistas y desempefio de estos. Sin embargo, se debe tener en cuenta que los procesos de
capacitacion no siempre son por falta del desarrollo de habilidades para un puesto sino en
algunos de los casos es por la deficiencia en el desempefio del colaborador.

De acuerdo con los autores Gonzales, Mufioz y Sevilla (2012) argumentan que, la
capacitacion no solo se basa en capacitar a los colaboradores para que adquieran, actualicen
y desarrollen nuevos conocimientos y habilidades sobre el puesto el cual se desempefia, la
capacitacion forma parte de la motivacion del colaborador por lo que contar con un plan de
capacitacion que ataque todas aquellas debilidades, inconformidades a tiempo permite que
el colaborador mejore su rendimiento laboral y se mantenga motivado por la empresa y que
este se sienta comprometido por la misma.

Es importante que la empresa mantenga la capacidad de retener el personal, por lo que
estar pendientes de sus comportamientos y desempefio dentro de la misma es fundamental,
ya que si no se retiene el talento humano la inversion que se realizé en las capacitaciones se
convierte en un gasto para la organizacion y oportunidad para otras organizaciones que
sean capaces de captar ese talento, y por otra parte de gasto la empresa debe iniciar
nuevamente el proceso de reclutamiento y seleccion seguido por el proceso de capacitacion
afiadiendo que es doble gasto e inversion para la empresa.

Hay dos tipos de capacitacion: una capacitacion sustentada en el puesto, que se basa en
preparar y capacitar a la persona en su puesto especifico, requiere menor tiempo y es menos
costoso; la capacitacidn sustentada en competencias se basa en el desarrollo de
competencias individuales, la empresa la forman personas con capacidades y se desarrollan

competencias para cualquier momento. (Chiavenato, 2009)
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Factores que influyen en el personal de una organizacion

Clima organizacional

El clima organizacional es la percepcion de la cultura organizacional por parte de sus
colaboradores, este puede ser positiva 0 negativa. Un clima corporativo positivo es aquel en
el que los empleados se sienten motivados, satisfechos e involucrados en su trabajo. Un
clima corporativo negativo es aquel en el que los empleados se sienten desmotivados,
insatisfechos y desconectados de su trabajo.

Muchos factores pueden influir en el clima organizacional, incluida la cultura
organizacional, la estructura organizacional, el liderazgo, las politicas, los procedimientos,
y las caracteristicas del lugar de trabajo incluyendo los valores de la organizacion.

Chiavenato (2009) “El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas
ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye
poderosamente en su comportamiento” (p.261). Cuando a los colaboradores de la
organizacion se les ofrece un buen clima laboral estos se van a desempefiar mejor en sus
funciones, ya que un personal motivado es mas rentable para la organizacion y cumple con
sus tareas de manera eficiente.

Dentro las organizaciones es de suma importancia que exista una buena relacion entre
comparieros y jefes, debido a que para mantener un buen clima laboral necesitamos tener
buena comunicacion y buenas relaciones interpersonales para evitar crear ambientes tensos
en el lugar de trabajo, Garcia, Vesga y Gomez (2020) mencionan el clima organizacional
como “el resultado de la forma en que los empleados disponen un proceso de interaccion
social influenciado por sus propios valores, actitudes y creencias” (p.37). Para contar con
un buen clima organizacional los colaboradores deben estar motivados, deben de tener
buenas relaciones en su equipo de trabajo, contar con un buen lider que los apoye a realizar
sus funciones.

Salario emocional

El salario emocional es un conjunto de factores que contribuyen a la satisfaccion y el
bienestar de los empleados, y no estan directamente relacionados con el salario econémico.
El reconocimiento, el desarrollo profesional, el trabajo en equipo, la conciliacion de la vida
laboral y personal y el entorno de trabajo son algunos de estos factores. Valera (2013)

sefiala que el capital humano es una fuente de ventaja competitiva para las empresas, por lo
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que es importante tener el personal motivado, comprometido y capacitado es una condicion
sumamente importante para el éxito de la organizacion.

Segln Arango y Arias (2021) explican el concepto del salario emocional “que tiene
relacién no solo con el bienestar fisico, emocional y mental del trabajador, sino con el
rendimiento de este Ultimo en su labor y, por ende, en el progreso, rentabilidad y
permanencia de la empresa para la cual presta sus servicios” (p. 8). En otras palabras, el
salario emocional es crucial porque puede influir positivamente en el rendimiento laboral,
la productividad, la retencion de empleados y la cultura de la empresa.

Cuando los empleados se sienten valorados y satisfechos con su trabajo, son mas
propensos a seguir trabajando y a dar un mejor rendimiento. Ademas, son menos propensos
a irse, lo que puede ahorrar dinero a la empresa en costos de reclutamiento y
capacitacion. Un buen salario emocional también puede mejorar la cultura organizacional
al aumentar la felicidad y la productividad en el lugar de trabajo, el salario emocional es
una remuneracion no econdmica que recibe el colaborador por el desempefio de sus
funciones dentro de la organizacion que genera motivacion en el personal.

Seguin Restrepo (2014) define el salario emocional como el “conjunto de retribuciones
no monetarias que el trabajador recibe de su organizacion y que complementan el sueldo
tradicional con nuevas férmulas creativas que se adaptan a las necesidades de las personas
de hoy” (pp. 62-63). Es decir, estd compuesto por compensaciones no econémicas que
reconocen, en primer lugar, las necesidades de los seres humanos para enfrentar las
exigencias de la empresa, como la flexibilidad en el horario, el tiempo para capacitarse, el
teletrabajo, espacios para compartir con la familia, la participacion del colaborador en la
construccion de proyectos empresariales, un clima organizacional saludable y el trabajo en
equipo.

Es importante que las empresas cuenten con politicas de salario emocional ya que el
personal va a estar menos insatisfecho, habra menores indices de rotacion del personal el
cual le permitira a la empresa retener el talento humano y construye estrategias para que el
personal pueda crecer profesionalmente y lograr ascensos dentro de la empresa para la cual
trabaja. Cuando la empresa invierte en politicas de salario emocional genera motivacion a
los colaboradores, existe un buen clima laboral y mejores actitudes el cual ambas partes son

beneficiadas.
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Cultura organizacional

En la actualidad la cultura organizacional se ha convertido en un objeto de gran
importancia en el desarrollo de las empresas, factor de fuerte interaccion con sus
integrantes y a su vez una herramienta Gtil como elemento estratégico encaminado al éxito,
la excelencia y el cumplimiento de las metas propuestas.

Hay muchos autores que han estudiado la cultura organizacional, cada uno con su propia
definicién y enfoque. Algunos de los autores mas conocidos en este campo son:

Para Chiavenato (2009) expresa que la cultura organizacional o cultura corporativa es:

El conjunto de habitos y creencias establecidos por las normas, los valores, las
actitudes y las expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion.
Asi, se refiere al sistema de los significados que comparten todos los miembros de

una organizacion y que la distinguen de las demas (pp. 176-177).

De lo anterior se puede enfatizar que la cultura es todo aquello que engloba e identifica a
la organizacion y a sus miembros como parte de ella. Esta cultura se transmite y ajusta de
acuerdo con los influenciadores internos y la dindmica actual de la organizacion;
Asimismo, la cultura organizacional sirve como marco de referencia para cada miembro de
la organizacion y establece un patron o convergencia de comportamiento.

Robbins y Judge (2010) definen la cultura organizacional como “Un sistema de
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de las
demas” (p.585). En otras palabras, la cultura organizacional estd conformada por un
conjunto de elementos propios de cada empresa como lo son las politicas, los valores, la
misién y vision que permite orientar los comportamientos de los colaboradores actuales
dentro de su area de trabajo, permitiendo a su vez un mejor cumplimiento de los objetivos y
metas organizacionales.

La cultura organizacional son comportamientos compartidos entre el personal de la
empresa permitiendo comparar una empresa con la otra y permite atraer mas talento nuevo
a la organizacion como lo menciona Alles (2005) “es el conjunto de supuestos,
convicciones, valores y normas que comparten los miembros de una organizacién. Esta
cultura puede haber sido creada en forma consciente por los directivos y/o fundadores o,

sencillamente, haber evolucionado con el curso del tiempo” (p. 58).
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Las empresas deben de contar con una cultura organizacional fuerte ya que esta va a
permitir generar una identidad en los colaboradores, donde se identifican con la cultura de
la empresa permitiendo obtener mejores resultados, ya que los colaboradores se van a
desempefiar mejor porque estan motivados laborando en dicha organizacion.

Rotacién de personal

La rotacion de personal se refiere al egreso de personal del cualquier departamento de
una empresa, sea de manera voluntaria o involuntaria por terminada una relacion laboral
entre colaborador y organizacion dejando disponible una vacante en la misma (Alvarez,
2020).

La rotacion de personal es necesario presentarla mediante indices de rotacion porque
presenta indices mensuales y anuales del egreso de personal en una institucion, al existir un
egreso de personal genera disponibilidad de una vacante que debe cubrirse para que no
haya problemas de productividad dentro de la misma. La rotacion de personal genera a su
vez un indice mensual y anual de la cantidad de personas que ingresan a la organizacién a
cubrir una vacante. (Gonzales, 2017)

La rotacion de personal a pesar de que es un factor inevitable que exista en las
organizaciones, siempre se hace el esfuerzo por retener el personal por medio de diversas
estrategias, ya que se busca mantener un clima laboral y motivacion sana a los
colaboradores para que no afecte el desempefio de sus funciones, y ademas el colaborador
necesita tener un alto grado de confianza en la organizacion a la cual forma parte para estar
satisfecho y comprometido.

De acuerdo con Haro (2014) en su tesis de investigacion llamada “La rotacion del
personal y su relacion en el desempefio laboral en la cooperativa de ahorro y crédito 29 de

octubre Ltda. Agencia Ambato” define lo siguiente:

Los datos de rotacion de personal son utilizados en la proyeccion de la demanda de
fuerza laboral, ademas de constituirse en uno de los indicadores de la gestion de
personal, aun en aquellas partes en donde las empresas mantienen una politica de

alta rotacion, como mecanismo de reduccion de costos laborales (p. 26).

Para los autores Tineo y Gamonal (2019) la existencia de indices de rotacién de personal

en las organizaciones es muy costoso, porque implica gastos econémicos por la
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desvinculacion de los colaboradores, el tiempo y gasto en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal nuevo, ademas del costo de los procesos de capacitacion y uniformes
para los nuevos colaboradores.

Las organizaciones deben implementar estrategias de alta calidad para ser capaces de
retener el personal ya que en el mercado laboral la competencia puede llegar a ofrecer
mejores opciones a la persona y robarle el candidato a una empresa.

Para los autores anteriormente mencionados existe la rotacion de personal voluntaria,
esta consiste en que el colaborador es el que decide cortar relacién laboral con la
organizacion a la cual pertenece, por diversos motivos como lo son mejores ofertas de
trabajo, desmotivacion, desinterés por el puesto y la organizacion generando una
insatisfaccion laboral, entre otros.

Sin embargo, no porque sea una rotacion voluntaria lo que se presenta no significa que
no vaya a influir en los colaboradores actuales y clima laboral, ya que se puede generar una
rotacion de personal en cadena, es decir, no se va un solo colaborador por un motivo sino se
desvinculan varios colaboradores de la organizacion.

De acuerdo con Salablanca Montenegro (2017) citado por los autores Gonzalez, Davila
y Alvarado (2021) existe también una rotacion de personal involuntaria, es decir, el
colaborador no es el que decide su desvinculacion sino es la organizacion con el
Departamento de Recursos Humanos los que toman dicha decision ya sea por bajo
rendimiento en el desemperio, falta de responsabilidad y compromiso de este, reduccion de
personal u otras causas.

Sin embargo, la rotacion no siempre tiene impactos negativos sobre la organizacion y
sus colaboradores actuales trae consigo una serie de beneficios, segun Salablanca,
Salablanca Montenegro (2017) citado por los tesistas Gonzalez, Davila y Alvarado (2021)
los beneficios de la rotacidn de personal son los siguientes:

e Permite que las personas que forman parte de la organizacion desarrollen sus
habilidades y conocimientos.

e Permiten a los colaboradores actuales de la organizacion ampliar sus
conocimientos, habilidades y experiencias a través del personal nuevo de la
organizacion.

e Permite analizar los desempefios laborales de los colaboradores.
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e Permite la innovacion a través de los nuevos colaboradores ya que vienen con
nuevas ideas, habilidades, conocimientos y experiencias. (p. 58)

La rotacion de personal se refiere a las salidas y entradas de personal, por lo que es un
proceso continuo en las organizaciones, ya que los colaboradores deciden cortar relacion
laboral con la empresa o la empresa prescindir de los servicios del colaborador, por lo que
los encargados del Departamento de Recursos Humanos de cualquier organizacion deben
estar atentos ante cualquier situacion para abastecer de talento humano la organizacion.
(Chiavenato, 2009)

La rotacidn no es una causa sino un efecto que existe en el mercado laboral, puesto que
existen empresas con mejores ofertas laborales que otras, que aumentan el nivel de
atraccion de los colaboradores de una organizacion. Segun el autor Chiavenato (2009),
argumenta que hay dos tipos de rotacion de personal por iniciativa del colaborador, o sea,
que termina la relacién laboral por renuncia, ya sea por razones personales o profesionales.
Mientras que el otro tipo de rotacién de personal es por decision de la organizacion que

decide por medio de un despido laboral terminar la relacion laboral con el colaborador

Estrategias de retencién

En la actualidad es importancia que las empresas cuenten con fuertes estrategias de
retencidn de personal, debido a que existe la competencia entre las empresas por la caza del
talento potencial de los colaboradores, por lo que se debe crear un vinculo de compromiso
en el colaborador para que este se sienta cdmodo y satisfecho por la organizacién y no por
las ofertas existes del mercado laboral. Los autores Tineo y Gamonal (2019) mencionan las
siguientes:

e Iniciativa de seleccion

En esta estrategia se debe realizar durante el proceso de seleccién con el fin de contar al
final del proceso con candidatos cuyos valores personales se ajusten a los valores y cultura
organizacional, debido a que si los finalistas de este proceso no tienen valores personales en
comun con los de la organizacion este no va a estar satisfecho ni comprometido con la
empresa por lo que es mas dificil retener el talento.

e Iniciativa de disefio de puesto
El disefio de puestos consiste en la descripcion de un conjunto de conocimientos y

habilidades que debe poseer un candidato, ademas, de describir las funciones del puesto, el



58

disefio de puesto influye de gran medida en el indice de rotacion de personal, ya que se
cuenta con el conocimiento del talento que se debe atraer con el fin que este desempefie sus
funciones de la mejor manera ya que cuenta con las cualidades exigidas por el puesto
permitiendo obtener resultados positivos.

e Iniciativa de compensacion.

Las empresas deben de contar con un esquema de compensacion que satisfaga las
necesidades del colaborador, el cual lo motive dia con dia a querer seguir siendo parte de la
empresa y desenvolviéndose de la mejor manera, asi como salarios competitivos,
compensaciones no econémicas y prestaciones de ley.

Es importante que las empresas brinden remuneraciones no econémicas como parte de la
compensacion y motivacion del personal como se ha mencionado con anterioridad, sin
embargo, también es importante que las empresas brinden una buena remuneracion
econdmica como estrategia de retencion de personal, puesto que la compensacion monetaria
que recibe el colaborador por el desempefio y trabajo que realiza dentro de una
organizacion, si una empresa no cuenta con fuertes compensaciones econdmicas no podra
retener el personal en su organizacién evitando que estos se dirijan hacia la competencia.
(Chiavenato, 2009)

Para este autor, es importante que las organizaciones tengan planes de compensacion
econdmica, ya que son un tipo de motivacion para los colaboradores de las organizaciones,
porque con estas recompensas se refuerzan las responsabilidades del puesto y el
compromiso del colaborador con la organizacion. A su vez cuando las organizaciones
cuentan con este tipo de plan fomenta la igualdad, los valores, clima y la cultura
organizacional, logran que los colaboradores se conviertan en personas mas participativas,
mas competitivas y con mayor rendimiento laboral.

Chiavenato (2009) también argumenta que, las organizaciones cuando implementan
planes de recompensas econémicas 0 no economicas es con el fin de obtener resultados
positivos dentro de ellas como son las siguientes:

e Aumentar la conciencia y la responsabilidad del individuo y del equipo dentro de la
organizacion. Es decir, que incentiven la conciencia de la misién organizacional y el

espiritu de la vision de futuro de la empresa.
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e Ampliar la interdependencia entre el individuo y el equipo y entre éste y la
organizacion. En otras palabras, incentivar el espiritu de equipo y el trabajo en
conjunto.

e Ayudar a resaltar la creacion constante de valor dentro de la organizacién. En otras
palabras, incentivar las acciones que agreguen valor para la organizacion, el cliente
y las propias personas. El desempefio excelente debe ser premiado. (p.317)

Pruebas Psicométricas

Las pruebas psicométricas en algunas empresas son parte de los procesos de seleccion de
personal, ya que por medio de ellas se obtiene informacion como las cualidades, aptitudes,
comportamientos y potencial del candidato, dando como resultado datos cuantitativos de
cada participante facilitando la informacion para elegir el candidato idéneo para que forme
parte de la organizacion. (Molina, 2017)

Las pruebas psicométricas son Utiles para identificar el tipo de personalidad que posee
un individuo, primero antes de mencionar las pruebas se define la personalidad, que es un
conjunto de caracteristicas fisicas, sociales y genéticas de una persona por lo que permiten
que todas las personas tengan conductas distintas en un ambiente y situacion determinada.
(Alonso, 2009)

El autor Paredes (2021) menciona los siguientes tipos de Test que conforman las pruebas
psicomeétricas:

A) El tipo de personalidad A-B

Este test permite dividir la personalidad de los candidatos ya sea en personalidad tipo A
o personalidad tipo B. Los candidatos con personalidad tipo A son mas competitivos en la
realizacion de sus tareas ya que poseen grandes ambiciones con su trabajo y no descansan
hasta lograr los objetivos organizacionales propuestos, mientras que los candidatos con
personalidad tipo B son més serenos les lleva mas tiempo en lograr sus objetivos.

B) Test DISC

Las siglas del DISC significan la dominancia o decision, influencia o interaccion,
estabilidad o serenidad y cumplimiento, este test mide el comportamiento y personalidad
gue posea el candidato se puede decir que es mas complejo que el test de personalidad A- B
ya que mide cuatro cuadrantes y por medio de los resultados se obtiene el perfil del

candidato y si es idoneo para el puesto.
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C) Test de cinco personalidades

Este tipo de teste mide los rasgos de personalidad por medio de cinco factores que son
la apertura, responsabilidad, extroversion, amabilidad, neuroticismo. La apertura consiste
en analizar en la innovacion, experiencias e ideas creativas que tiene una persona para
desenvolverse fuera de su zona de confort, la responsabilidad se enlaza con un caracter
ambicioso que no descansa hasta obtener lo propuesto, transmiten confianza y realizan las
cosas con mucha determinacion.

La extroversion es cuando una persona cuenta con habilidades de comunicacion y
socializa con facilidad y por altimo el neuroticismo se refiere a las inseguridades que
trasmiten las personas ya que sus emociones los invaden ante determinada situacion por lo

que se les dificulta tener control sobre ellas.

Modelo DISC
Este modelo se ha vuelto popular en las organizaciones como parte del proceso de

seleccién como se menciond anteriormente este modelo es aplicado para obtener los tipos
de personalidades de los participantes de la etapa de seleccidn, por medio de este modelo se
busca el equilibrio entre la personalidad y actitud del colaborador con el puesto disponible,
a su vez se miden las fortalezas y las debilidades de los participantes. (Cantu, 2006)

Bustios (2019) menciona en su tesis sobre el DISC lo siguiente:

William Moul ton Marston en 1928, fue quien proporciono el fundamento del DiSC,
sefialado en su libro “Emociones de la gente normal” en este identificd y denomin6
las cuatro “emociones principales” y las relaciond con respuestas conductuales, que

actualmente los conocemos como Dominante, Influyente, Estable y Concienzudo.
(p.23)

Como se ha mencionado antes las siglas DISC significa Dominancia, Influencia,
estabilidad y cumplimiento, Socco (2019) menciona que una persona dominante esta segura
de si mismo, toma decisiones y les gusta llevar el control de la situacién, una persona
influyente es sociable, se comunica con facilidad ya que es confiado, por otra parte, una
persona estable es capaz de trabajar en equipo, es preciso y disciplinado, por ultimo, una

persona concienzuda es calmada y detallista.
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Prueba psicométrica Myers Briggs
Este test en la actualidad es muy conocido y se ha estudiado bastante ya que brinda

resultados confiables, este test no mide el tipo de personalidad que posee una persona, sino
que mide las preferencias por un polo u otro de las cuatro dimensiones, esto porque permite
analizar los distintos enfoques y comportamientos de una persona en una misma situacion
ya que todos se desenvuelven de maneras diferentes por las preferencias. (Flores, 2013) Las
cuatro dimensiones que forman parte de este test mencionado por este autor son
pensamiento, sentimiento, sensacion, intuicion.

Las empresas en la actualidad buscan que el capital humano que forma parte de ella se
desempefie de la mejor manera posible para alcanzar las metas organizacionales y
permanecer activos en el mercado, por lo que en algunas empresas se ha decidido
implementar el test Myers Briggs, ya que la personalidad influye mucho en el desempefio
de un colaborador en sus funciones pero también influyen las preferencias del mismo, en
cuanto al desempefio por lo que no es solo una herramienta que se utiliza en el proceso de
seleccidn sino que también se aplica en los colaboradores activos de la empresa para buscar
mejoras a través de los resultados obtenidos. (Alonso, 2009)

De acuerdo con Jung (1923) citado por Alonso (2009) las cuatro dimensiones que se
presentan en este test son:

La sensacion es la manera de obtener la informacion por medio de los sentidos de las
personas, una persona sensible es capaz de escuchar y poner la mayor atencion posible en
cada detalle para conocer cada una de las variables considerandose una funcion irracional.

El pensamiento evalla y analiza la informacion de manera racional y detallada, para
Jung esta funcidn si la considero como una funcién racional ya que se basa en el juicio y no
en sensaciones.

La intuicién es una funcién de percepciones por lo que también se considera una funcion
irracional al igual que la funcion de sensacion ya que esta no se basa en lo que ve nien lo
gue escucha, sino que se basa en la informacidn obtenida haciéndola mucho mas compleja.

Y por altimo se tiene la funcidn de sentimiento en esta dimension se siente y se piensa la
informacidn generando una respuesta emocional y considerandose una funcién racional
para Jung.

Cuando en las organizaciones se decide aplicar este tipo de pruebas es con el fin de

analizar los comportamientos de un candidato a otro con exactitud, para identificar los



62

factores que favorecen o desfavorecen al candidato en determinadas situaciones, por lo que
a los reclutadores les permite seleccionar el candidato méas aptos para el puesto disponible y
que este se sienta comodo en lo que se desempefia, logrando asi mejores resultados
organizacionales.

Capitulo 111: Marco Metodoldgico
Enfoque de la investigacion

Dentro de una investigacion se pueden utilizar distintos enfoques para la misma, con el
fin de recolectar la informacidn con mayor profundidad ya que cada uno cuenta con disefios
y muestreos distintos, dentro de los enfoques se pueden identificar los siguientes:

El enfoque cuantitativo se basa en la recoleccion de datos cuantificables para analizar la
informacion mas amplia y verificable en relacion con la hipétesis, permitiendo un mejor
alcance muestral. Segun los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) un enfoque
cuantitativo se basa en la recoleccion de informacion para probar la hipotesis mediante la
medicién numérica.

El segundo enfoque con que cuenta una investigacion es el cualitativo, basado en
comprender con mayor profundidad los fendmenos de estudio y en la interpretacion de
datos mediante experiencias y conocimientos obtenidos durante la investigacion por los
participantes. De acuerdo con los autores Hernandez, Fernadndez y Baptista (2010)
mencionan que, un enfoque cualitativo se selecciona como parte de una investigacion
cuando se busca analizar y comprender una variable en especifico.

El tercer proceso de investigacion que se puede utilizar es el enfoque mixto, consiste en
una recoleccion de datos cualitativos y cuantitativos, que para poder recolectar dicha
informacion se deben utilizar instrumentos que permitan la recoleccion de datos
cuantitativos y cualitativos. Segun los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
argumentan que un enfoque mixto: “son la integracion sistematica de los métodos
cuantitativo y cualitativo en un solo estudio con el fi n de obtener una “fotografia” mas
completa del fendmeno” (p.546).

Para este proyecto de investigacion se utiliza un enfoque cualitativo, ya que permite
interpretar los resultados mediante las experiencias de los participantes de la muestra y con
este enfoque se permite acercarse mas con ellos, permitiendo que la recoleccion de datos

sea en un ambiente natural para abarcar y obtener una informacién mucho mas completa.
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Meétodo de la investigacion

El método de investigacidn seleccionado para este proyecto es el método analitico,
debido a que este se basa en la separacion y extraccion de un todo para poder analizar,
examinar, estudiar y comprender de la mejor manera el tema de estudio ya que se permite
estudiar el fenémeno por separado (Gomez, 2012).

Este método permite analizar la informacion obtenida con la separacion de la
informacion, para este proyecto de investigacion se analizan primero los procesos y
técnicas del proceso de reclutamiento y seleccion, luego la rotacion de personal presente en
la organizacion estudiada y, por altimo, las estrategias de retencion, permitiendo realizar un
analisis unificado de estas variables.

El alcance de la investigacion con disefio cualitativo- topico lo que busca a través de este
disefio es, obtener informacidn exacta sobre los procesos de reclutamiento, seleccién y
rotacion de personal de la Franquicia Nacion Sushi. Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) mencionan que este disefio puede analizar, entender e interpretar la informacion de
un acontecimiento similar al que se estudia mediante experiencias y narraciones de las
personas que les permiten superar los hechos obteniendo mejores resultados de la
informacion.

Con esta informacion se permite responder a variables fisicas y sociales relacionadas
con el subsistema de provision y rotacion de personal, lo que permitira optimizar y
estandarizar el Departamento de Recursos Humanos para gestionar los procesos.

Fuentes de informacion

Dentro de una investigacion se pueden utilizar diversos tipos de fuentes tales como:
fuentes primarias, secundarias, terciarias las cuales son de gran utilidad cuando se esta
indagando informacion de un tema en especifico, las fuentes de informacion son
instrumentos fundamentales que permiten a una persona conocer, analizar y ampliar la
informacion (Maranto y Gonzélez, 2015).

Fuentes primarias

Segun los autores Maranto y Gonzalez (2015) argumentan lo siguiente de las fuentes

primarias:
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Estas fuentes contienen informacion original, de primera mano, son el resultado de
ideas, conceptos, teorias y resultados de investigaciones. Contienen informacion
directa antes de ser interpretada, o evaluado por otra persona. Las principales
fuentes de informacidn primaria son los libros, monografias, publicaciones
periddicas, documentos oficiales o informe técnicos de instituciones publicas o
privadas, tesis, trabajos presentados en conferencias o seminarios, testimonios de

expertos, articulos periodisticos, videos documentales, foros. (p.3)

Para el presente trabajo de investigacion las fuentes primarias son informes y
documentos de la Franquicia Nacion Sushi, Tesis sobre el tema de reclutamiento y

seleccidn, rotacion de personal.

Fuentes secundarias
Segun los autores Maranto y Gonzalez (2015) mencionan que las fuentes secundarias son

lo siguiente:

Este tipo de fuentes son las que ya han procesado informacion de una fuente
primaria. El proceso de esta informacion se pudo dar por una interpretacion, un
analisis, asi como la extraccion y reorganizacion de la informacion de la fuente

primaria (p.3).

Las fuentes secundarias que se utilizaron para esta investigacion: Revistas relacionadas a
temas como rotacién de personal y salario emocional, ademas de libros relacionados con el

tema de reclutamiento y seleccion.

Fuentes terciarias
Segun los autores Maranto y Gonzalez (2015) definen las fuentes terciarias como:

Las fuentes terciarias son las que recopilan fuentes de informacién primarias o

secundarias. Estas fuentes son utilizadas para buscar datos o para obtener una idea
general sobre algin tema, algunas son; bibliografias, almacenes, directorios, donde
se encuentran la referencia de otros documentos, que contienen nombres, titulos de

revistas y otras publicaciones. (p.3)
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Disefio de investigacion

Segun los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “En el enfoque cualitativo el
disefio es el “abordaje” general que se utilizard en el proceso de investigacion” (p.492). De
acuerdo con los autores mencionados, existen varios disefios que pueden formar parte de
una investigacion cualitativa como lo son los siguientes disefios:

El disefio de teoria fundamentada se basa en un procedimiento cualitativo, que sirve para
fundamentar teorias y explicar una situacion estudiada. Para los autores Hernandez
Fernandez y Baptista (2010) “el disefio de teoria fundamentada tiene como prop6sito
desarrollar teoria basada en datos empiricos y se aplica a areas especificas” (p.492).

El disefio sistematico de acuerdo con Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) este
disefio consiste en recolectar datos por medio de un diagrama que lo compone para ello se
necesitan una serie de pasos con el fin de que la recoleccion de informacion se realice de la
mejor manera posible, para esto se basa en el procedimiento de Cobin y Strauss (2007)
mencionado por Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) el cual consiste la codificacion
abierta que consiste en estudiar el material para realizar un andlisis profundo del mismo, la
codificacion selectiva consiste en realizar una comparacion con los datos obtenidos con la
teoria con el fin de fundamentarlo, este disefio.

De acuerdo con los autores McLeod y Thompson (2009) y Patton (2002), mencionados
por los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) describen que mediante el disefio
etnografico se pretenden describir las tradiciones, costumbres y creencias de un
determinado grupo social con ayuda de investigaciones. Para poder realizar investigaciones
con este tipo de disefio se deben estudiar aspectos como historia, geografia, educacion y
aspectos socioecondémicos.

Por otra parte, el disefio narrativo se basa en la recoleccion de informacion por medio de
conocimientos, historias y experiencias amplias de una persona experta en un area con
acontecimientos ocurridos de una situacion. Para los autores Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) en el disefio narrativo que, “el investigador recolecta datos sobre las
historias de vida y experiencias de ciertas personas para describirlas y analizarlas. Resultan
de interés los individuos en si mismos y su entorno, incluyendo, desde luego, a otras

personas” (p.504).
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Los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionan que el disefio
investigacion- accion consiste en que “su precepto basico es que debe conducir a cambiar y
por tanto este cambio debe incorporarse en el propio proceso de investigacion. Se indaga al
mismo tiempo que se interviene” (p.496).

Por ultimo, se obtiene un disefio fenomenoldgico es un disefio cualitativo que busca
conocer las experiencias y perspectivas de las personas de manera individual, para los
autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionan que “este disefio se basa en las
experiencias individuales subjetivas de los participantes” (p.516).

Se utiliza un disefio narrativo, con el objetivo de recolectar los datos que se obtienen de
las entrevistas, luego se analizan para comprender las experiencias del grupo de personas
que forman parte de la muestra de investigacion. Esto permite obtener informacion sobre

épocas, acontecimientos y relatos de las personas entrevistadas

Tipos de investigacion

Como tipo de investigacion Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), identifican los
siguientes: los tépicos estan enfocados en un tema en especifico, los biograficos no
incluyen la narracion de los participantes y, por ultimo, los autobiograficos consisten en el

testimonio o narracion de una sola persona o varias que son parte de los participantes.

Poblacion
Para los autores Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) indican que “una poblacion es
el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174).
La poblacién que es parte de este proyecto de investigacion corresponde a toda la familia
colaboradora de la Franquicia de Nacion Sushi en Costa Rica, consta actualmente de 221
colaboradores activos a nivel nacional y se distribuyen en las cinco sedes, nombrados en

puestos administrativos, gerenciales, jefaturas y operativos.

Muestra

La muestra se deriva como un subgrupo de la poblacion que forma parte de la
investigacion, su papel dentro de un proyecto de investigacion es brindar la informacion
necesaria para analizar e interpretar los datos para luego brindar un andlisis obtenido de

dichos estudios (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
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Para un proyecto de investigacion hay que contar con un tipo de muestra Util y apto para
el fendbmeno de estudio realizado, por lo que se mencionan algunos tipos de muestra del
enfoque cualitativo antes de seleccionar el que es parte de esta investigacion.

En primera instancia se cuenta con tipo de muestra de participantes voluntarios, esta
consiste en que las personas del lugar de estudio proponen ser parte de la muestra de
estudio por voluntad propia. De acuerdo con los autores Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) una muestra de participantes voluntarios es “Una muestra que se le puede llamar
también autoseleccionada, ya que las personas se proponen como participantes en el estudio
o responden activamente a una invitacion” (p. 397).

El tipo de muestra de expertos permite saber la opinion y la experiencia de las personas
dentro del campo y permite obtener informacion mas completa y exacta (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010).

Como tercera opcion, se encuentra la muestra caso- tipo segun los autores Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2010) argumentan que esta muestra puede ser utilizada en un
proyecto de investigacion con enfoque cuantitativo exploratorio y cualitativo, lo que
permite una recoleccion de datos estandarizada y profunda con el tema de estudio y asi
lograr un mejor andlisis y conocimiento en el campo.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionan que existe a su vez una muestra
Ilamada muestra por cuotas, la cual consiste en cuestionarios que completan las personas en
diversos lugares marcando el numero total de individuos que han completado el
instrumento, el género y muy probablemente la edad de cada uno de ellos.

Forman parte las muestras diversas o de maxima variacion que son utilizadas para
mostrar la complejidad del estudio, los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
describen gue este tipo de muestra permite documentar las coincidencias y diferencias que
se obtengan en la recoleccion de datos.

Las muestras homogéneas de acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) son
utilizadas en un grupo de personas que coincidan con un mismo perfil y campo de estudio y
permiten una informacion estandarizada, ya que Unicamente se centra en un tema especifico
y en un determinado grupo social. Mientras que cuando un investigador busca recolectar la
informacidn a base de las oportunidades que se le presentan se le conoce como muestras de

oportunidad.
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De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) existe un tipo de muestra
denominada muestra por cadena o redes (bola de nieve) es una muestra que consiste en
recolectar informacion necesaria para la investigacion a través de una persona que tenga
algo de conocimiento en el tema de estudio y luego buscan més individuos que tengan
mayor conocimiento sobre el tema que el primer entrevistado o encuestado y asi
sucesivamente hasta recaudar toda la informacion necesaria.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) las muestras teodricas o conceptuales son
utilizadas mayormente cuando la persona que esta en el proceso de investigacion cuenta
con desconocimiento sobre un concepto tedrico, entonces decide durante este proceso
seleccionar una muestra que cuente con amplio conocimiento sobre el concepto y le
permita contribuir con su conocimiento.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionan que las muestras confirmativas se
utilizan cuando se realiza y se finaliza el analisis de datos, puede arrojar informacién
controversial 0 que apunte en otras direcciones, por lo cual es necesario comparar dicha
informacion con documentos y estudios semejantes hasta llegar a obtener un mayor
entendimiento con la hipotesis que surgi6 al inicio con el tema de estudio que se investiga.

Para esta investigacion se selecciona la muestra de tipo homogénea, debido a que el
estudio se realiza en un ambiente donde las personas cuentan con un perfil semejante al
fendmeno de estudio, cuentan con amplio conocimiento, lo que permite una mayor validez
y confiabilidad de la informacién que se recolecta.

La muestra de este estudio la forman la encargada del Departamento de Recursos
Humanos que es la que realiza los procesos de reclutamiento y seleccion, y que a su vez
pone en practica las técnicas de reclutamiento para atraer a los candidatos que mejor se
ajusten y se adapten a las necesidades de la organizacién, y colaboradores activos de la
organizacion.

Por tanto, se trabaja con una muestra total de 13 colaboradores activos que participa en
el proceso de recoleccion de informacion y se distribuyen de la siguiente manera:

e 12 colaboradores activos del Departamento Operativo de la organizacion,
distribuidos en puestos como: saloneros, suseros, cajeros, anfitriones, bar tender.

e Encargada del Departamento de Recursos Humanos.



Variables o unidades de analisis

Tabla 1

Variables de analisis cualitativos
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proceso que
utiliza el
Restaurante
Nacién Sushi
para la
contratacion
de un
personal

idoneo

Contratacion

de personas

interrelacionados e
identificados que
se desplazan hacia
un objetivo
determinado
(Alfaro, 2012).

La contratacion de

personal se basa en

del proceso de

contratacion

Objetivo Variable/ Definicion Indicador Instrumentalizacién
Categoria Conceptual

Identificar los | Rotacion de | Se basa el nimero | indice de Entrevista

factores que personal de colaboradores rotacion de ftems: # 9- 10-11-12

influyen en la que entra y sale de | personal

tasa de una organizacion

rotacion de (Lopez, 2011).

personal en el | Factor

departamento Morante (2020)

de menciona que “es

operaciones elemento que tiene

en el como objetivo la

Restaurante generacion de

Nacion Sushi. resultados” (p.6).

Determinar el | Proceso Flujo de eventos Caracteristicas | Aplicar entrevista 'y

cuestionario
items:

Entrevista: # 1, #2,
#3, #4, #5, #6, #7,
#8.

Cuestionario: #6.
Se realiza un
proceso de

observacion
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un contrato donde
se establecen
limites. En la
contratacion es
importante cuidar
los requisitos
legales fijados por
las distintas
autoridades, tanto
laborales como
fiscales (Alfaro,
2012).

Establecer
una estrategia
de trabajo que
fortalezca el
sentido de
pertenencia
de los
colaboradores
del

restaurante

Sentido de

pertenencia

Estrategia

Jurado (2014) “El
sentido de
pertenencia
conlleva a que el
personal se
compenetre con la
empresa y sienta la
compariia como
suya, al realizar sus
acciones y trabajo
siempre en pro de
los intereses
economicos de

esta” (p.17).

Alles (2006) “Se
utiliza para

designar al

Herramientas

de motivacion

Documentos

de la empresa

y

Aplicar un
cuestionario y una
entrevista.

items:

Entrevista: #13, #14,
#15, #16.
Cuestionario: #1,
#2, #3, #4, #5, #7,
#8, #9, #10, #11,
#12
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conjunto de
acciones
coordinadas y
planeadas para

conseguir un fin”

(p.22).

documentacion

web

Fuente: Elaboracion propia (2024).
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Instrumentos

Son variados los instrumentos que se pueden aplicar en un proyecto de investigacion, ya
que al recolectar la informacién para el fendmeno de estudio se pueden utilizar entrevistas
presenciales o telefonicas a puestos altos de una organizacion como jefaturas, gerentes,
colaboradores, se pueden aplicar cuestionarios, también observaciones o sesiones de grupo.

Los cuestionarios segun los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionan
que estos instrumentos se utilizan para obtener informacién de varias variables que,
conforman el fendbmeno de estudio, que consisten en preguntas con informacion concreta,
deben tener una estructura como portada, nombre del cuestionario, empresa o institucion
educativa, finalidad del cuestionario y agradecimiento final.

Segun estos autores anteriores, los cuestionarios pueden basarse en una estructura
cerrada y arrojan respuestas muy delimitadas. También existen cuestionarios con preguntas
abiertas, que consisten en no delimitar la informacién que los encuestados desean brindar,
ya que puede existir una amplia informacién en una persona.

Por otra parte, para los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) se encuentran
las entrevistas, que son cruciales para obtener informacion durante el proceso de
investigacion y se pueden realizar cara a cara o via telefonica, se realizan de manera
individual y por lo general, se aplican a personas con condiciones y conocimientos
similares sobre un tema en especifico o bien, también son utilizadas para la corrobacion de
la informacion obtenida en el cuestionario aplicado a un grupo de personas.

También se cuenta con el instrumento de observacion que, segin Hernandez, Fernandez
y Baptista (2010), este proceso va mas alla de solo ver, sino de observar, analizar cada
detalle, situacion y accion presentada en el area de estudio para observar ambientes fisicos,
sociales y actividades. En la observacion se busca estar atento a cada uno para anotar cada
detalle que se crea pertinente.

Los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionan otro tipo de
instrumento para la recoleccién de datos, como lo son las sesiones de grupo: estas sesiones
consisten en reuniones de un pequefio o mediano grupo donde intercambian opiniones,
conocimientos y experiencias sobre un tema de interées, permitiendo al investigador un

potencial comparativo de la informacion.
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Otra fuente de recoleccion de datos de informacion son los documentos, registros,
materiales y artefactos, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) esta fuente de
informacion ayuda a entender de una mejor manera el fendmeno de estudio, ya que las
narraciones y relatos de las personas permiten conocer los antecedentes del tema de estudio,
los documentos pueden ser escritos individuales o grupales.

Segun los autores mencionados con anterioridad los documentos escritos individuales
son como cédulas profesionales, certificados de nacimientos, el material audiovisual se
basa en imagenes, dibujos, fotografias, videos realizados por un individuo con un fin
determinado. Mientras que los documentos escritos grupales contienen informacion como
ideologia, acta constitutiva, requisitos gubernamentales con proposito grupal, también se
cuenta con material audiovisual grupal que en ellas se encuentran paginas web, iméagenes,
videos, cintas con objetivos profesionales u objetivos oficiales.

Los instrumentos que forman parte de la recoleccién de datos de este fendmeno de
estudio son los siguientes: se utiliza un cuestionario cerrado a los colaboradores de los
Restaurantes de Nacidn Sushi el cual consta de 12 preguntas de escala, respuestas de si 0 no
y preguntas de seleccion multiple, mientras que la entrevista consta de 16 preguntas
aplicada de manera presencial la persona encargada del Departamento de Recursos

Humanos Nacidn Sushi.
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Proceso para la recoleccién y analisis de datos

Contar con proceso planificado para la recoleccidn de datos es importante ya que
permite obtener la informacion necesaria, transparente y concreta para su debido analisis,
para el presente proyecto de investigacion se siguieron los siguientes pasos:

En primera instancia se utiliza el método de observacion durante los procesos de
reclutamiento y seleccion, incluyendo procesos de entrevistas a los candidatos, pasos que se
realizan para la captacion de personal y técnicas que se emplean para la divulgacién de la
vacante, permitiendo analizar la situacién actual de la empresa con respecto a estos
procesos.

Como segunda fase se aplica una entrevista a la persona encargada del Departamento de
Recursos Humanos de Nacion Sushi, la cual consta de 16 preguntas basadas en el proceso
de reclutamiento y seleccidn de personal, técnicas empleadas para atraer y seleccionar los
candidatos, indice de rotacion de personal y politicas de salario emocional que brinda la
organizacion.

Y, en tercer lugar, se emplea y se aplica un cuestionario a los colaboradores del
Departamento Operativo de Nacién Sushi, el cual consta de 12 preguntas que permite
recolectar informacion sobre la motivacion y compromiso del colaborador, ademas de las
compensaciones que recibe por parte de la empresa.

Con el fin de responder a la variable de rotacion de personal se establece una entrevista
de 12 items, de los cuales las interrogantes #9, #10, #11, #12 de la misma, arrojan
resultados para esta variable.

¢Cuenta la empresa con estadisticas de indice de rotacion de personal?

¢ Cuantos colaboradores activos tiene actualmente la Franquicia de Nacion Sushi en
Costa Rica?

Durante el ultimo afio ¢cuantos colaboradores han egresado del restaurante?

Durante el dltimo afio ¢cuantas personas han ingresado al restaurante?

Para responder a la variable del proceso de contratacion de personal en la entrevista se

establecen las siguientes interrogantes #1, #2, #3, #4, #5, #6, #7, #8, las cuales se basan en:



75

¢ Considera usted que el proceso de reclutamiento y seleccion de personal es éptimo para
encontrar los candidatos que se ajusten a las necesidades del Restaurante Nacién Sushi?

¢Qué método utilizan para el proceso de reclutamiento y seleccién? ;Coémo lo aplican?

¢Cuenta la empresa con un perfil de puestos?

¢Como utilizan el perfil de puestos durante los procesos de reclutamiento y seleccion?

¢ Cudl es el proceso que se utiliza para atraer los candidatos?

¢Como se lleva a cabo los procesos de seleccion?

¢Utilizan algan tipo de pruebas durante el proceso de seleccion? ¢Cuéles?

¢ Utilizan algin método para evaluar las competencias laborales? ¢ Cuéles?

Mientras que en el cuestionario se establece la interrogante #6, que consiste en lo

siguiente:

¢ Coémo se dan cuenta los nuevos colaboradores de las vacantes?
A) Redes sociales (Instagram, Facebook, Tik -Tok)

B) Por boca de colaboradores activos en el restaurante
C)Anuncios fisicos

D)Anuncios por television
E) Paginas por internet

Para responder a la variable de sentido de pertenencia y estrategias de retencion de
personal se establece lo siguiente:
En la entrevista se plantean los items # 13, #14, #15, #16 las cuales se basan en lo siguiente:

¢ Qué estrategias utilizan para la retencion de personal?

¢Cudles con las estrategias que utiliza el restaurante para mantener un personal motivado
y comprometido? ¢Ha tenido un impacto en los colaboradores?

¢De qué manera motivan al personal? ;Como logran que el personal se sienta motivado?

¢Promueven oportunidades de crecimiento laboral a los colaboradores activos del

restaurante?

Mientras que para el cuestionario se establecen los items #1, #2, #3, #4, #5, #7, #8, #10,

#11, #12, que se basan en lo siguiente:
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¢Siente usted compromiso laboral con el restaurante?
Si()
No ()

En una escala del 1 al 5 siendo 1 nada y 5 suficiente. ; Cuél es su nivel de compromiso

con el restaurante?

1 2 3 4 5

Nada Muy poco Poco Mucho Suficiente

¢ Esta satisfecho de ser parte del equipo de Nacion Sushi?
Si()
No ()

¢Recibe una felicitacion por parte de las jefaturas por el logro de sus tareas y trabajo
bien hecho?

Totalmente en desacuerdo ()

En desacuerdo ()

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ()
De acuerdo ()

Totalmente de acuerdo ()

De acuerdo con los siguientes datos suministrados ¢Cudl es su nivel de satisfaccion con
cada una de ellas? Responda segun la escala siendo 1 muy insatisfecho y 5 muy satisfecho
1 2 3 4 5

Ambiente
laboral

Comunicacion




Carga laboral

Salario

¢Cuenta con oportunidades de crecimiento laboral dentro del restaurante? Responda de

acuerdo con la siguiente escala siendo 1 Totalmente en desacuerdo y 5 Totalmente de

acuerdo.

1 2 3 4 5
Totalmente En Ni de acuerdo | De acuerdo Totalmente

en desacuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

¢Existe un buen clima laboral en su area laboral del restaurante? Responda de acuerdo

con la escala del 1 al 5 siendo 1 muy malo y 5 muy bueno.

1 Muy malo

2 Malo

3 regular

4 Bueno

5 Muy bueno

Recibe usted recompensa no monetaria por parte de la empresa

Si()

No ()

¢Podria mencionar cuales de los siguientes beneficios no monetarios recibe de la

organizacion?
A) Horario flexible

B) Plan de formacién y desarrollo

C) Dias libres por cumpleafios o pérdida de familiares

D) Descuentos en gimnasios, farmacias u otros

E) Buena comunicacion interna

F) Guarderia




78

G) Tarjeta de transporte
H) Asociacion solidarita
I) Otros

¢Existe un equilibrio entre el horario laboral y el tiempo libre para realizar aspectos
personales?

A) Totalmente de Acuerdo

B) De acuerdo

C) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
D) En Desacuerdo

E) Totalmente en desacuerdo

Recomendaria usted la empresa como opcidn para trabajar
Si()
No ()

Capitulo IV: Analisis de los resultados
A continuacion, se muestran los resultados de la entrevista presencial aplicada al gerente
de Recursos Humanos del Restaurante Nacion Sushi, en febrero del afio 2024.
También mediante un cuestionario aplicado a los colaboradores de los Restaurantes
Nacion Sushi, se obtienen los datos necesarios para analizar la informacién. En total se
utilizaron tres instrumentos los cuales son la observacion, la entrevista y el cuestionario la

cual facilita la recoleccion de datos.

Analisis de los resultados de la entrevista, variable uno rotacion de personal.

Por medio de la entrevista se obtiene que la empresa cuenta con un sistema de control
interno que permite verificar las entradas y salidas de los colaboradores, sin embargo, solo
cuenta con el nimero total de los ingresos y egresos de estos ya sea a nivel anual o
mensual, no se pueden identificar los motivos de egreso o ingreso de personal, debido a que

no se cuenta con un debido expediente del colaborador que haga justificar su salida o
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ingreso de la organizacion. A su vez se obtiene que la Franquicia Nacion Sushi en territorio
nacional cuenta con 221 colaboradores activos distribuidos en las diferentes localidades.

Durante el altimo afio la empresa registra un total de 86 colaboradores que han egresado
de la organizacion especificamente del 10 de febrero del 2023 al 10 de febrero del 2024, 40
colaboradores de manera voluntaria han decidido terminar la relacion laboral con la
empresa, mediante un proceso de observacion se determina que estos colaboradores
deciden terminar la relacion laboral por mejores oportunidades laborales, tanto
econdémicamente como beneficios no monetarios ofrecidos por la competencia, otro motivo
por el cual no mantienen su relacién laboral se debe a que no logran adaptarse a las
necesidades de la empresa.

Por otro lado, las 46 salidas involuntarias de los colaboradores, por medio de una
observacidn se obtiene que los despidos son por ausencias injustificadas en un mismo mes,
robos o bajo rendimiento en el desempefio del colaborador, también por medio de la
observacion se analiza que la franquicia de alimentos y bebidas ofrece estabilidad laboral a
los colaboradores actuales, por lo que cuando se toma la decision de despedir personal tiene
una justificacion valida con el mantener la confianza y el buen clima laboral en el
Departamento Operativo.

Durante el ltimo afio exactamente del 10 de febrero del afio 2023 al 10 de febrero del
afio 2024 ha existido una contratacion total de 197 colaboradores los mayores meses de
contratacion se dieron durante agosto y setiembre, esto por la apertura de un nuevo
restaurante ubicado en Pinares Curridabat, donde se debia contar con capital humano para
puestos como susheros, saloneros, cajeros, anfitriones, pileros y bar tender. Las demas
contrataciones se realizan por vacantes disponibles ya sea por egreso 0 por ascenso de un

colaborador.

Analisis de los resultados de la entrevista y cuestionario, variable dos procesos de
contratacion de personal.

A traves de la entrevista se identifica que, aunque la Franquicia de Restaurantes Nacion
Sushi tiene 8 afios en el pais, su Departamento de Recursos Humanos se formé hace afio y
medio, antes los procesos de reclutamiento y seleccion se realizaban seguln las ideas del
puesto y experiencias que tenian las jefaturas de los restaurantes, en cada localidad habian
cajas correspondientes a los CV de aspirantes y colaboradores activos de la organizacion,
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junto con los uniformes de trabajo y las entrevistas del proceso de seleccion se realizaban
segun en la localidad donde estaba disponible la vacante.

Con la creacion de este Departamento en la organizacion se ordenaron los procesos de
reclutamiento y seleccion, ya que captar y seleccionar personal idoneo que por su buen
desempefio aporte ventajas competitivas a la franquicia se considera complejo. Sin
embargo, mediante la entrevista se observa que el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal que se utiliza funciona para atraer candidatos, no obstante, la persona encargada
del Departamento de Recursos Humanos considera que se puede mejorar, ya que sus
procesos de captacion y seleccidn de un personal altamente calificado se encuentra casi
obsoleto.

Con respecto al método que emplean, a través de la entrevista se obtiene que se usa un
método de reclutamiento y seleccion de personal tradicional, aunque ahora muchas
organizaciones usan este tipo de método y les funciona bien.

En cuanto a los procesos de reclutamiento y seleccidn de personal que utiliza Nacion
Sushi, son considerados un tipo de reclutamiento 2.0 y 3.0 porque sus técnicas para atraer y
seleccionar personal se ajustan a las que se utilizan en este tipo de reclutamiento, aunque
utilizan las diferentes plataformas digitales para atraer y seleccionar personal, los cuales
seran mencionados mas adelante. Por medio de la entrevista se obtiene que los encargados
de este Departamento, al iniciar con el proceso de reclutamiento, identifican cual es la
vacante disponible y la localidad en que se necesita abastecer de capital humano.

Con respecto a los perfiles de puesto que son muy importantes para la captacion y
seleccion de personal altamente calificado para cualquier puesto, sin importar que sea
interno o externo de una organizacion, se obtiene con la entrevista que el Departamento de
Recursos Humanos de la empresa en estudio no cuenta con un perfil de puesto establecido,
por lo que la Unica guia para establecer los requisitos de cada puesto se basa en los
conocimientos y experiencias de la persona encargada de dichos procesos, ya que esta
persona pertenecia anteriormente al Departamento Operativo de la Franquicia.

Actualmente, se obtiene mediante la entrevista que los perfiles de puesto se encuentran
en proceso de creacién de manera conjunta con los socios, la encargada del Departamento
de Recursos Humanos y la abogada de la organizacion. Esto para proporcionar

herramientas necesarias para reclutar y seleccionar talento humano. El perfil es una
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herramienta util para las personas encargadas de realizar dichos procesos, ya que le permite
abastecer del talento necesario y correcto a la organizacion, y ayuda a estandarizar dichos
procesos.

Se obtiene mediante la entrevista que los pasos y técnicas de reclutamiento externo que
emplea la empresa son: una vez se haya identificado el puesto y la localidad donde se
necesita cubrir la vacante, la encargada del Departamento de Recursos Humanos se retne
con su asistente para crear un afiche publicitario de la vacante, donde abarca informacion
como el nombre del puesto, direccion del trabajo donde esta disponible la vacante y
experiencia minima requerida para el puesto.

Para divulgar la vacante y captar mayor nimero de participantes, los reclutadores
forman parte de grupos de redes sociales como Facebook, Instagram, Telegram y LinkedIn,
para esto se utilizan los perfiles personales de los reclutadores ya que no se cuenta con una
pagina oficial que forme parte de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal en
los diversos medios digitales.

Los reclutadores forman parte de grupos de Facebook como “saloneros y cocineros
Costa Rica”, “empleos Lindora y Santa Ana”, “empleos. Net” y cuando se utiliza la
plataforma LinkedIn, sucede mas que todo cuando no se encuentra a nivel interno un
colaborador para puesto de jefatura.

Una vez se haya publicado la vacante se comienzan a recibir los CV de los aspirantes
por medio de WhatsApp y el correo empresarial, el proceso de reclutamiento no cuenta con
una fecha limite para la participacién de los candidatos, por lo que muchas veces los
reclutadores reciben mas CV para la vacante, aunque esta ya no se encuentre disponible.

Una vez se reciben suficientes CV para la vacante, los reclutadores comienzan a realizar
la respectiva revision de la informacién brindada en la hoja de vida de los participantes.
Como primer filtro se seleccionan a los aspirantes que se adapten a los requisitos del puesto
y luego como segundo filtro se seleccionan unicamente 2 candidatos para iniciar con el
proceso de seleccion.

Como, por ejemplo, para el puesto de saloneros se reciben CV una vez se haya
publicado la vacante, se seleccionan los candidatos que cumplan con los requisitos y como

segundo filtro, solo se eligen 2 candidatos para que concursen para la vacante, nunca se
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eligen muchos participantes para el puesto disponible con el fin de agilizar los procesos de
seleccion y cubrir la vacante en menor tiempo.

Una vez se hayan elegido los dos candidatos se procede a contactarlos por medio de
WhatsApp, se les envia un mensaje en el cual se le hace saber que esta participando para el
puesto, se le asigna dia y hora para realizar una entrevista virtual, dando inicio al proceso
de seleccion.

Los pasos que se siguen para el proceso de seleccion de personal, son los siguientes:
antes de iniciar la entrevista con los candidatos la encargada del Departamento de Recursos
Humanos confirma con su asistente el nombre del candidato y para el puesto por el que
concursa, sin embargo, no se cuenta con una entrevista estructurada, es decir, aunque los
candidatos participen por el mismo puesto no se realizan las mismas preguntas, el tiempo
de entrevista suele ser una mas larga que la otra, por lo que no se obtiene que una
informacidn semejante para compararlas entre si.

Antes de culminar con la entrevista, la encargada de estos procesos le pregunta al
candidato si cuenta con disponibilidad por 2 o 3 dias para que realice una prueba
directamente en el puesto, ejemplo el candidato concursa para el puesto de salonero y se
pone a prueba en el puesto durante 2 o 3 dias pagados.

Mediante una evaluacion del desempefio que realiza la jefatura del restaurante, se
determina cual es el candidato mas apto para el puesto. Cuando se determina el candidato
que es el mas apto para el puesto se procede a una segunda entrevista, que consta en brindar
informacién al candidato sobre si calificd o no para el puesto, en caso de que califique se
procede a brindar informacién sobre la ubicacion del restaurante, salario, horarios,
funciones del puesto, se agenda un dia y hora para que el participante proceda a la firma del
contrato, se le brinda una breve capacitacion y este ingresa a desempefiarse en el puesto.

En la entrevista se obtiene que la empresa tiene prioridad en un reclutamiento interno de
la organizacion, ya que cuando hay vacantes disponibles para puesto de jefaturas, prefiere
reclutar candidatos a lo interno de la organizacion, porque tienen conocimientos sobre
cultura organizacional, experiencia y conocimientos sobre restaurantes, generalmente

cuando son puestos de jefaturas, no se considera la opcidn del capital humano externo a la
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organizacion, pero todos tienen oportunidades de crecimiento laboral ya que es parte de la
politica empresarial que sus colaboradores tengan dichas oportunidades.

Cuando se realiza un proceso de reclutamiento interno, nunca se publica la vacante
disponible, sino que las jefaturas de restaurantes y gerentes del Departamento Operativo
eligen candidatos, pues evaltan el desempefio de los colaboradores, analizan las aptitudes,
actitudes y responsabilidades del colaborador en su puesto actual.

Una vez se haya elegido el o los colaboradores para la vacante, se llama a una entrevista
individual donde participan jefe de restaurante, el encargado del Departamento Operativo y
el colaborador. Esta entrevista consiste en informarle el puesto disponible al colaborador y
las responsabilidades de este. Si el colaborador acepta la oferta se contacta a la encargada
del Departamento de Recursos Humanos para que proceda con el nuevo contrato.

Por medio de las observaciones, se obtiene que cuando la vacante se cubre a nivel
interno, el Departamento de Recursos Humanos no tiene una participacion activa dentro del
proceso, por lo que solo procede a realizar los procesos de contratacion, esto se debe a que
la persona encargada del Departamento no tiene mucha relacion con los colaboradores del
Departamento Operativo, por lo que cuando es a nivel interno siempre lo dejan a criterio de
las jefaturas de restaurantes y jefe del Departamento Operativo ya que son los que evallGan
constantemente su rendimiento laboral.

Durante el proceso de seleccidn de personal, ya sea interno o externo de la organizacion,
mediante la entrevista se obtiene que no se realizan pruebas psicométricas, ya que la
encargada de este proceso no esta capacitada para realizar pruebas psicométricas, por lo que
en el proceso de seleccion solo se aplican pruebas de conocimiento y pruebas técnicas
dirigidas al puesto.

A su vez, se obtiene que la empresa no cuenta con herramientas necesarias para medir
las competencias laborales durante la entrevista, por lo que las competencias, Unicamente se
analizan cuando el colaborador se encuentra desempefiandose en el puesto, es decir, si el
puesto necesita habilidad de trabajar bajo presion solo se puede medir mediante el
desempefio laboral que este tenga dentro del puesto, porque antes de su contratacion no se
puede verificar si el colaborador posee o no la habilidad requerida.

Durante el proceso de seleccion como no se cuenta con una herramienta para medir

competencias laborales como el método STAR, el reclutador Unicamente obtiene
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informacidn brindada por el postulante, mas no se puede identificar las competencias
mediante una situacion, una tarea, una accion y los resultados positivos o negativos que se
obtuvieron al hacer frente a una situacion especifica mediante las decisiones que toma.

Por medio de un proceso de observacion, se identifica que la persona encargada del
Departamento de Recursos Humanos junto con su asistente, no cuenta con suficientes
conocimientos sobre temas de la nueva Reforma Procesal Laboral que rige desde el afio
2016 en el pais, por lo que los procesos de reclutamiento y seleccidn no se basan en esta
reforma, en caso que de que surja algun tipo de duda la encargada de Recursos Humanos se
retine con la abogada de la empresa para que los oriente a tomar una decision correcta, para
luego no tener problemas en cuanto a demandas por parte de los colaboradores y perjudicar
la organizacion.

También se identifica por medio de la observacion que cuando se inicia un proceso de
reclutamiento y seleccion se comienza desde cero, ya que el Departamento de Recursos
Humanos no cuenta con una base de datos de los candidatos que han participado
anteriormente para un puesto en la empresa, debido a que se considera que iniciar el
proceso de captacion sobre una base de datos con lleva mas tiempo, ya que puede existir la
posibilidad que el candidato ya no esté disponible y provoca mayor demanda de tiempo
durante el proceso de reclutamiento a nivel externo.

Figura 1

Medio de divulgacion de la vacante

@ Fedes sociales (Instagram, Facebook,
Tik -Tak)
@ Por boca de colaboradores activos en el
restaurante
A Anuncios fisicos
@ Anuncios por television
@ Figinas de internat

Fuente: Elaboracién propia (2024)
Mediante el cuestionario se obtiene que el mayor medio de divulgacion de una vacante

en Nacion Sushi se realiza por medio de los colaboradores activos de la organizacion,



85

quienes son los que informan de boca en boca a familiares, amigos y conocidos sobre la
vacante disponible, para que estos concursen por el puesto en caso de que se encuentren
buscando empleo y cumplan con los requisitos exigidos, lo que ayuda durante un proceso
de reclutamiento externo ya que los colaboradores activos se encargan en gran medida de
divulgar la vacante y atraer el capital humano nuevo con ideas y habilidades nuevas a la
organizacion, este medio de divulgacion, segun los encuestados, obtuvo el 50 % de las
votaciones ya que los colaboradores a los que se le aplica el cuestionario se dieron cuenta
de la vacante y concursaron a la misma porgue tenian un conocido trabajando para la
franquicia y estos les comentaron sobre la vacante ya estaban en busca de personal.

El segundo medio de divulgacion masivo de la vacante es por medio de las redes
sociales, ya que el reclutador y su asistente forman parte de diferentes grupos y redes
sociales, como se menciona anteriormente, permitiendo captar mayor nimero de aspirantes.
Los encuestados que eligieron esta opcion fue porque ellos formaban parte a los diferentes
grupos de redes sociales donde se hizo publica la vacante, obteniendo como resultado un
41.7% de las votaciones, es decir, los colaboradores formaban parte de grupos como
“saloneros y cocineros de Costa Rica” y “empleos Santa Ana y Lindora”.

La empresa no utiliza medios como anuncios fisicos y anuncios por televisién para
divulgar la vacante, ya que se considera que lleva méas tiempo para el proceso de
reclutamiento, ademas que son medios que ya casi ninguna organizacion utiliza por lo que
se obtuvo un 0% de las votaciones

El 8,3% de las votaciones corresponden a paginas de internet donde los candidatos suben
su CV a una base de datos y se contactd por la empresa, las que se refieren a estos
encuestados son “empleos. Net” y “LinkedIn.” Por medio de una observacion se obtiene
que los colaboradores habian subido el CV a esta base datos meses anteriores a su
contratacion, no obstante, ellos prefirieron enviar el CV a medios como correo y WhatsApp
empresarial.

Anélisis de los resultados de la entrevista y cuestionario variable tres: sentido de
pertenencias y estrategias de retencion de personal.

Durante la entrevista se obtiene que la franquicia brinda oportunidades de crecimientos
laborales, lo que ayuda a mantener la satisfaccion y motivacion de los colaboradores,

cuando un colaborador esta motivado se desempefia mejor en su puesto de trabajo, en
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mucho de los casos los encargados del Departamento de Recursos Humanos detectan
beneficios individuales aplicados a los colaboradores como los cambios de localidades,
porque su lugar de trabajo estad mas cerca del lugar donde reside el colaborador, por lo que
le facilita al entrar y salir del lugar de trabajo, pocas empresas ofrecen este tipo de beneficio
y se obtiene a su vez que el Departamento se preocupa por la comodidad del colaborador.

Ademaés, por medio de la entrevista se obtiene que el Departamento de Recursos
humanos de la franquicia esta en un constante andlisis para brindar un tipo de compensacion
no monetaria de manera individual, donde se satisfagan las necesidades individuales del
colaborador, logrando que el capital humano que forma actualmente la franquicia se sienta
parte de ella como persona importante y no como un objeto que forma parte de la
organizacion que debe cumplir con los objetivos organizacionales.

Como parte de la motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores, es que cuentan
con la libertad de opinar sobre algun tema especifico de trabajo como criticas constructivas
a sus comparfieros o jefatura directa, opiniones sobre el servicio al cliente, inconformidades
de todo tipo como horarios, tratos, salario e incluso horas extras.

Ya que el mes de diciembre fue el mes mas frecuentado por los clientes y hubo escaso
talento humano, se requerian de horas extras, pese a la situacién, no se exigia que
cumplieran con las horas extras o doblar turno, por lo que los jefes de restaurantes siempre
estan dispuestos a escuchar a su equipo y que estos puedan brindar también puntos de
mejoras por medio de la comunicacion verbal que se ofrece ayudando a las jefaturas a
buscar soluciones ante las situaciones. Esta comunicacion que se presenta en el
Departamento Operativo ha favorecido el buen clima laboral, buenas relaciones entre
compafieros y jefaturas, fortalece el trabajo en equipo, aumenta la responsabilidad y el
compromiso del colaborador por su puesto de trabajo.

Por otra parte, con la entrevista se obtiene que la empresa en dia especial brinda al
colaborador pequefios detalles para que se sienta como parte de la organizacion, entre los
detalles estan los cumplearios de cada colaborador, la empresa les regala un queque pequefio
y se le canta al cumpleafiero con su equipo de trabajo, el dia de la madre o del padre se les
regala comida y bebida para festejar y ademas se les regala algo como el afio anterior que se

regal6 entradas al cine a los festejados.
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En cada aniversario de la localidad la empresa les envia galletas personalizadas a cada
colaborador, el dia del amor y la amistad se envian chocolates, para fechas importantes
como navidad y afio nuevo los restaurantes abren las puertas al publico bajo un horario
especial hasta las 4:00 de la tarde respectivamente, los dias jueves y viernes santo de cada
afio los restaurantes mantienen sus puertas cerradas ya que no brindan servicio al cliente
para que los colaboradores tengan tiempo libre para pasar con sus queridos, familia, amigos,
conocidos fechas como estas y se brindan dias libres por muerte de algin familiar.

Sin embargo, el esfuerzo de la cadena de restaurantes para mantener a sus colaboradores
motivados y satisfechos de ser parte de la familia Nacion Sushi no funciona de la mejor
manera, ya que algunos aprovechan las circunstancias para sacar ventaja individual y
desfavorecen el resto del equipo, por lo que, mediante la entrevista, los encargados del
Departamento de Recursos Humanos consideran que la motivacion no es facil de conseguir
ya que mediante las politicas de salario emocional que implementa la empresa no siempre
se logra mantener la motivacion en su totalidad.

Figura 2

Beneficios no econémicos brindados por la empresa

® Si
® No

Fuente: Elaboracion propia (2024)
La figura 2 que se presenta anteriormente se obtiene por medio del cuestionario aplicado
a la muestra participante para un proceso de recoleccién de datos, mediante esta figura se

referencia si los colaboradores perciben o no algun tipo de beneficio no monetario por parte
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de la franquicia, obteniendo como resultado de 12 encuestados lo siguiente: el 66.7%
equivalente a 8 colaboradores perciben que la organizacion les brindan algun tipo de
beneficio no monetario, mientras que el 33.3% equivalente a 4 colaboradores perciben que
no reciben beneficios no monetarios por parte de la franquicia.

Mediante una observacion se obtiene que los 8 colaboradores que brindaron una
respuesta afirmativa equivalente al 66.7% de los resultados estan satisfechos y motivados
por la misma, mientras que los 4 colaboradores que brindaron una respuesta negativa
equivalente al 33.3% no perciben algun tipo de beneficio no monetario por parte de la
empresa ya que los beneficios no econdmicos que perciben no van de acuerdo con su tipo
de personalidad o simplemente no les gusta por lo que se encuentran insatisfechos.

Por medio de un proceso de observacion se obtuvo que los 4 colaboradores equivalentes
al 33.3% de las votaciones presentan carencias en cuanto a la motivacién y compromiso por
la empresa ya que las estrategias de retencidén y motivacién que emplea la empresa no se
dirige a ellos, ya que no concuerda con sus necesidades y tipo de personalidad, a pesar de
que rondan entre los 6 meses y 3 afios de antigtiedad dentro de la misma se percibe su
desmotivacién y descontento laboral, mientras que los 8 colaboradores equivalentes al
66.7% con respuesta afirmativa rondan entre los 3 meses hasta 7 afios de pertenecer a la
organizacion.

Figura 3

Variables de compensacidn no econémica brindada por Nacion Sushi

Horario flexible 8 (66,7 %)

Plan de formacion y desarrollo 1(8,3 %)

Dias libres por cumpleafios o p... 4 (33,3 %)

Descuenios en gimnasios, far_..

Buena comunicacion interna B (41,7 %)
Guarderia
Tarjeta de transporte
Asociacion solidarista
Otros
0 2 4 6 3

Fuente: Elaboracion propia (2024).

En la figura 3 que anteriormente se menciona se obtiene por medio del cuestionario, en

el cual se plantean variables sobre beneficios no economicos que se pueden presentar en la
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empresa tales como: horarios flexibles, plan de formacién y desarrollo, dias libres por
cumpleafios o fallecimientos, descuentos en farmacias o0 gimnasios, buena comunicacion
interna, guarderia, transporte, asociacion solidarista y otros.

En el cuestionario se proporcionan variables de beneficios no econdémicos, se obtiene
como resultado que el 66.7% de los encuestados consideran que la empresa brinda un
horario flexible, ya que no son horarios fijos, todos los horarios son rotativos por semana y
constan de 8 horas diarias, cuando es necesario realizar horas extras no son obligados a
realizarlas, por lo que pueden distribuir su tiempo entre lo personal y lo laboral.

El 8.3% de los resultados se relacionan con un plan de formacion y desarrollo, ya que
cuando los colaboradores tienen deseos de estudiar se les da un horario para que puedan
asistir a sus clases a tiempo y puedan cubrir sus horas de trabajo, sin embargo, por medio
de una observacion se obtiene que no muchos colaboradores aprovechan este tipo de
beneficio para su crecimiento personal y profesional, los colaboradores que han
aprovechado este beneficio ha sido para estudiar técnicos en barismo, cocteleria y servicio
al cliente.

Nacion Sushi aun no cuenta con descuentos en farmacias, sin embargo, se encuentra en
proceso para poder brindar descuentos en gimnasios especificos, tampoco cuentan con
algun tipo de guarderia, tarjeta de transporte y asociacién solidarista por lo que se obtiene
por medio del cuestionario un resultado del 0%. El 41.7% de los resultados obtenidos
corresponde a que existe una buena comunicacién interna tanto con las jefaturas como entre
compafieros lo que facilita las relaciones laborales y que existan bajas probabilidades de
problemas entre los mismos a nivel interno.

También se obtiene por medio del cuestionario que el 33% de los encuestados se les ha
brindado dias libres por cumpleafios o por fallecimiento de algun familiar. Por Gltimo, el
33% de los resultados se obtienen otros beneficios no monetarios mencionados por los
colaboradores de los restaurantes como los son descuentos en bebidas y comidas, se les
brindan uniformes gratis cada cuatro meses, se les facilitan los permisos médicos, para
eventos especiales o cualquier caso donde el colaborador necesite un dia con permiso.

Figura 4

Felicitaciones por parte de las jefaturas hacia los colaboradores
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@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ D= scuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Y

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Por otra parte, mediante el cuestionario se obtiene que los colaboradores se sienten
motivados cada vez que la jefatura directa los felicita por el logro de sus tareas y trabajo
bien hecho, el cual tiene un impacto positivo en el 50% de los colaboradores, ya que se
encuentran totalmente de acuerdo, el 25% opina que si reciben una felicitacion por parte del
jefe, el 16.7% se encuentra ni en desacuerdo ni de acuerdo, y el 8.3% se encuentra en
desacuerdo por lo que los colaboradores que votaron por estas dos Ultimas opciones no
perciben en su totalidad una felicitacion por su desempefio laboral, por medio de una
observacion estas dos ultimas opciones mencionadas los colaboradores se encuentran
desmotivados e insatisfechos por lo que su rendimiento laboral no ha sido el mejor, sin
embargo, se esta trabajando en la mejora de sus funciones laborales.

Figura 5

Oportunidades de crecimiento laboral

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalimente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia (2024)
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Segun los datos suministrados por parte de los colaboradores se obtiene como resultado
que el 58,3% estan totalmente de acuerdo con que existen oportunidades de crecimiento
laboral ya que muchos han comenzado en los restaurantes con puestos de pileros y han
logrado un puesto superior a este a base de esfuerzo y buen desempefio, el 25% esta de
acuerdo con las oportunidades que se brindan dentro de la organizacion, el 8.4% no se
encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo mientras que el 8.3% se encuentra en desacuerdo.

Los colaboradores que se encuentran entre el rango del 8.3% y el 8.4% se debe a que son
colaboradores con una antiguedad de no mas de un afio de laborar en la organizacion por lo
que no perciben aun las oportunidades de crecimiento que brinda Nacion Sushi, por medio
de una observacion se obtiene que estos colaboradores no han recibido oportunidades
laborales debido a que no cumplen con los requisitos exigidos por el puesto, tienen menos
de 6 meses de laborar en la organizacion o bien ain no se ha tenido la oportunidad porque
no se ha existido una vacante disponible.

De acuerdo con la informacion suministrada por medio de la entrevista se obtiene que
por parte de la franquicia se brindan oportunidades de crecimiento laboral, ya que es parte
de la cultura organizacional, por lo que ponen de prioridad a los colaboradores de la
organizacion, debido a que estos se desarrollan, crecen y adquieren conocimientos dentro de
la misma ya que comienzan muchas veces en puestos base.

Figura 6

Compromiso de los colaboradores

@ Si
$ No

Fuente: Elaboracién propia
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Como resultado, dentro del cuestionario se observa que la muestra que forma parte de
este proceso de investigacion esta comprometida con la organizacién por razones como
estabilidad laboral, buen trato, buena relacion con compafieros y jefaturas, lo que influye
positivamente en el compromiso del colaborador con el restaurante y ademas cuentan con
muchos deseos de seguir formando parte de la empresa.

Figura7

Nivel de compromiso en los colaboradores

10,0
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Fuente: Elaboracion propia (2024).

La figura 7 que se presenta corresponde a una escala de compromiso del 1 al 5 siendo 1
nada y 5 suficiente que tienen los colaboradores con la franquicia, por medio del
cuestionario realizado obtiene que: el 8.3 % equivalente a un colaborador no cuenta con
compromiso con la organizacion por lo que influye en su desempefio de una manera no tan
positiva, el 16.7% equivalente a 2 colaboradores consideran tener un compromiso con la
empresa, mientras que 75% equivalente a 9 colaboradores se encuentran sumamente
comprometidos con la organizacion permitiendo un alto desempefio en su tareas laborales.

Por medio de una observacion se evidencia que Nacion Sushi cuenta con personal muy
comprometido con la empresa lo que beneficia en gran parte a los objetivos y metas
organizacionales ya que estos al estar comprometidos se desempefian mejor y a su vez
hablan muy bien de la franquicia, brindado una muy buena reputacion e imagen a la misma.

Figura 8

Satisfaccion de los colaboradores
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@ No

Fuente: Elaboracion propia (2024).

De acuerdo con el cuestionario, se obtiene como resultado que los 12 colaboradores que
forman parte de la muestra estan totalmente satisfechos de ser parte de Nacion Sushi, en el
cual se obtiene un 100% de las votaciones. Mediante observaciones se obtiene que los
colaboradores se encuentran totalmente satisfechos con la empresa por el arduo trabajo que
han realizado las jefaturas en conjunto con el Departamento de Recursos Humanos, ya que
buscan mantener el colaborador satisfecho por medio de las compensaciones no
econdmicas y econdmicas las cuales se brinda la empresa, esto influye positivamente en la
imagen y resefias de la organizacion.

Figura 9

Variable de satisfaccion

a I 1 muy insatisfecho [l 2 insatisfecho 3 ni satisfecho ni insati. . B 4 satisfecho @ 5 muy satisfecho
[
4
2
G -
Ambiente laboral Salario Comunicacion Carga laboral

Fuente: Elaboracion propia
Por medio del cuestionario se obtienen datos que permiten medir el grado de satisfaccion

de los colaboradores con algunas variables en especifico con una escala del 1 al 5 siendo 1
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muy insatisfecho, 2 insatisfecho, 3 ni satisfecho ni insatisfecho, 4 satisfecho y 5 muy
satisfecho.

Dentro de la primera variable que corresponde al ambiente laboral que se presenta en los
restaurantes se obtiene que 2 colaboradores votan por la opcion de satisfecho ni
insatisfecho, 5 colaboradores votaron por la opcién 4 que corresponde a satisfecho,
mientras que 5 colaboradores votan por la opcion 5 que corresponde a muy satisfecho con
respecto al ambiente laboral presentado en los restaurantes de Nacion Sushi. Por medio de
una observacion se obtiene que el ambiente laboral que ofrece Nacion Sushi es sumamente
sano y esto es percibido de manera positiva en los colaboradores ya que el Departamento de
Recursos Humanos y jefaturas trabajan de manera constante en esta variable.

Como segunda variable se encuentra el salario que reciben los colaboradores, se obtiene
como resultado que 1 colaborador se encuentra ni satisfecho ni insatisfecho con el salario
que recibe, 3 colaboradores se encuentran satisfechos y 8 colaboradores se encuentran
totalmente satisfechos.

Como tercera variable de satisfaccion se tiene la comunicacion con la que se trabaja
entre los equipos de Nacion Sushi, como resultado se obtiene que 3 colaboradores opinan
que se encuentran en la opcion 3 que es ni satisfecho ni insatisfecho con la comunicacion
que existe ya que se puede mejorar, 3 colaboradores opinan que su nivel de satisfaccion con
respecto a la escala se encuentra la opcion 4 que corresponde a satisfecho, los 6
colaboradores restantes se encuentran con un nivel de satisfaccion realmente alto ya que se
encuentran en la opcion 5 que corresponde a muy satisfecho.

Como cuarta variable se encuentra la carga laboral, se obtiene como resultado mediante
el cuestionario que 1 colaborador se encuentra ni satisfecho ni insatisfecho, 5 colaboradores
se encuentran satisfechos y 6 colaboradores se encuentran totalmente satisfechos. Mediante
una observacion se obtiene que a los colaboradores no se les exige que realicen mas
funciones de las que corresponden a su puesto de trabajo, ni tampoco se le recargan las
tareas laborales ya que se busca una igualdad entre las tareas laborales para cada puesto ya
que se basan en las funciones establecidas en el contrato.

Figura 10

Satisfaccion en el Clima Laboral
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Fuente: Elaboracion propia (2024).

Con la informacidn que se obtiene por medio del cuestionario en cuanto al clima laboral
que existe en los restaurantes de Nacion Sushi en Costa Rica, se evidencia que el clima
laboral percibido por los colaboradores es relativamente bueno ya que en una escala del 1 al
5 siendo 1 muy malo, 2 malo, 3 ni bueno ni malo, 4 bueno y 5 muy bueno. Se obtiene que
el 41,7% de los resultados equivalente a 5 colaboradores corresponde a que el clima laboral
es bueno, mientras que el 58,3% equivalente a 7 colaboradores corresponde a que el clima
laboral existente es muy bueno, de acuerdo con la escala se obtiene que ninguno de las
participantes de la muestra considera que el clima es muy malo, malo o regular, es decir,
los colaboradores se sienten muy satisfechos con el clima que ofrece la empresa.

Figura 11

Equilibrio laboral entre horario y vida personal
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Fuente: Elaboracién propia (2024).

La figura 11 que se presenta corresponde a que si existe 0 no un equilibrio entre horario
laboral y tiempo libre del colaborador, por medio de un cuestionario se obtiene que el
83.3% corresponde a una respuesta afirmativa ya que existen horarios rotativos y flexibles
siendo de jornadas diarias constan de 8 horas, mixtas son de 7 horas y nocturnas son de 6
horas cada una permitiendo tener un equilibrio entre horario laboral y tiempo libre,
mientras que el 16.7% corresponde a una respuesta negativa ya que los colaboradores
perciben que no existe un equilibrio entre ambos. Por medio de una observacién se obtiene
que los colaboradores que consideran que si existe un equilibrio se debe a que el restaurante
no maneja horario quebrados sino son horarios continuos, mientras que los colaboradores
con respuesta negativa se deben a que no estan de acuerdo con los horarios rotativos con los
que se trabaja.

Figura 12

Los colaboradores recomendarian la empresa
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Fuente: Elaboracion propia (2024)

De acuerdo a la informacidn que se obtiene por medio de un cuestionario aplicado a los
colaboradores se evidencia que el total de los colaboradores encuestados recomendarian a
Nacion Sushi para laborar en el lugar obteniendo un resultado del 100% de las votaciones
ya que los colaboradores se sienten ser parte de la familia de la cadena de restaurantes,
estdn comprometidos, contentos, a su vez sienten que es un buen lugar para laborar y
desarrollarse profesionalmente, teniendo todas las prestaciones legales del codigo de

trabajo del pais.
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Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Los factores que influyen en el indice de rotacion de personal se deben a la falta del
desempefio de los colaboradores, porque no tienen las habilidades necesarias para
desempefiarse de la mejor manera en el puesto, lo que conlleva a la insatisfaccion y
desmotivacién del colaborador, por lo tanto, deciden terminar la relacion laboral con
organizacion ya que no se cumplen las expectativas de este.

Otros factores que influyen en la rotacion de personal de Nacion Sushi son por robos, o
faltas graves que ameriten un despido inmediato ya que no se asocian con la cultura y los
valores de la organizacion, ademas afecta el logro de los objetivos y metas
organizacionales.

La rotacion del personal, siempre esta presente en las organizaciones unos con mas
indices de rotacién que otros, pero es un factor inevitable ya que en algunos casos por
diversos motivos se decide cortar la relacion laboral, para Nacion Sushi los factores del
indice de rotacidn de personal se deben a que no se selecciona ni se atrae un personal
idéneo o bien por fuerzas mayores. Sin embargo, han logrado mantener a los colaboradores
activos de la organizacion motivados y satisfechos.

El proceso de reclutamiento y seleccion es un proceso constante que siempre
permanecera en las organizaciones como un ciclo sin fin, porque se encarga de abastecer a
las organizaciones de talento humano acorde a las necesidades de la organizacion. Es un
proceso que a lo largo de los afios siempre debe hacerse con tiempo y no en contra tiempo
para seleccionar y atraer el personal mas idéneo.

El proceso del subsistema de provisién a lo largo de los afios ha tenido una evolucion
considerable influyendo positivamente en la atraccion y seleccion de personal, mediante la
implementacion de herramientas adecuadas, gracias a la evolucion e influencia de la
tecnologia, por lo que es de suma importancia que los encargados del Departamento de
Recursos Humanos se mantengan en constantes capacitaciones y atentos a las nuevas eras

de los procesos de reclutamiento y seleccion.
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Dentro de los pasos del proceso de reclutamiento y seleccion de personal no cuentan con
una entrevista estructurada, debido a esto no siempre se cuenta con la informacién deseada
para la seleccion del nuevo candidato, ya que no siempre se obtiene una informacién real y
concreta debido a que todos los participantes se les realizan preguntas distintas y algunas
suelen durar menos tiempo que otros a pesar de que estén concursando por el mismo
puesto.

Por otra parte, los encargados del Departamento de Recursos Humanos de la franquicia
no cuentan con un amplio conocimiento sobre la legislacion laboral que rige en el pais
desde el afio 2016, por lo que ningun proceso de reclutamiento, seleccion o despidos se
basa en los articulos que se establecen en esta reforma.

A pesar de la evolucidn tecnoldgica que se ha desarrollado a través de los afios y de la
manera la cual se ha implementado en las organizaciones para obtener impactos positivos,
se evidencia que la Franquicia de Restaurantes Nacidn Sushi con sedes en el territorio
costarricense, cuenta con un sistema de reclutamiento y seleccién de personal casi obsoleto
el cual le dificulta la capacidad de atraer personal potencialmente calificado y apto para los
puestos.

Nacion Sushi cuenta con un fuerte porcentaje de compromiso y satisfaccion por parte de
los colaboradores, lo que ayuda alcanzar las metas y objetivos organizacionales de una
manera eficiente, la franquicia ofrece estabilidad laboral por lo que no genera algun tipo de
desconfianza entre los colaboradores actuales.

Por otra parte, la empresa ofrece un clima laboral sano, una buena comunicacion entre
los equipos de trabajo, los pequefios detalles ofrecidos por la empresa son de gran valor
para los colaboradores, porque se sienten parte de la empresa como familia de Nacion Sushi
y no como objetos, esto ayuda a tener altos niveles de satisfaccién y compromiso dentro de
la misma, también mejora la imagen de la empresa y atrae personal nuevo a ella.

Con la investigacion que se realiza y que tiene como en el objetivo general “Determinar
el impacto del proceso de reclutamiento y seleccion del Restaurante Nacion Sushi en el
indice de rotacidn de personal, por medio de investigaciones, durante el primer cuatrimestre
2024”. Se concluye que el proceso de reclutamiento y seleccién de personal tiene un

impacto negativo en cuanto a la tasa de rotacion de personal.
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Esto se debe que a que el Departamento de Recursos Humanos de la franquicia no
cuenta atn con un proceso de reclutamiento y seleccion bien establecido, capaz de atraer y
seleccionar el verdadero potencial humano que requiere la organizacion, por lo que al
momento de seleccionar el personal para un puesto disponible este decide desvincularse de
la organizacion porque no cuenta con las habilidades exigidas por el puesto.

Durante el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, los reclutadores no tienen
un perfil de puesto, por lo que dificulta identificar las habilidades y conocimientos que debe
tener el candidato antes de la etapa de contratacion. Por lo que su proceso se basa en
publicar la vacante del puesto disponible en los diversos medios de comunicacion, filtrar
dos candidatos por puesto y poner aprueba al candidato dando inicio al proceso de
seleccion. Durante este proceso no se cuenta con una herramienta que permita identificar
las habilidades requeridas por el puesto, por lo que Unicamente se emplean pruebas de

conocimiento técnico.
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Recomendaciones

Para que cuenten con un proceso de reclutamiento y seleccion de personal efectivo capaz
de atraer, seleccionar y retener el personal se le recomienda a la Franquicia Nacion Sushi lo
siguiente:

e Crear un expediente exclusivo para los egresos del personal, esto con el fin que se
pueda adjuntar informacion sobre la fecha en la que se termina la relacion laboral
entre ambas partes y el motivo del desenlace, con el fin de que la persona encargada
del Departamento de Recursos Humanos de Nacidn Sushi pueda llevar un mejor
control sobre esta informacion y pueda tenerla a mano, en caso de que sea necesario
justificar el egreso, se busca el expediente del ex colaborador y se puedan
evidenciar los motivos.

e Priorizar el desarrollo y creacion de un manual de perfiles de puesto donde se
identifiquen requisitos como las habilidades, conocimientos, funciones y
descripciones del puesto. Los perfiles de puesto no son solo Unicamente
beneficiosos durante el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, sino que
también son beneficiosos y de gran ayuda durante un proceso de capacitacion ya que
se permite verificar y adecuar la capacitacion con base en las habilidades que se
requieren para el puesto.

e Crear entrevistas estructuradas para cada puesto de trabajo, que sirva como
herramienta durante el proceso de seleccién, ya que permite obtener al entrevistador
una informacién mas completa y estandarizada por parte de los aspirantes,
ofreciendo oportunidades de igualdad en cuanto a tiempo y cantidad de preguntas
que se realizan durante la etapa de la entrevista.

e Implementar capacitaciones sobre el tema de legislacion laboral dirigidas al
encargado del Departamento de Recursos Humanos, ya que es quien realiza los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal y estos no se apegan a la nueva
ley N °9343, teniendo como objetivo que no solo los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal se apeguen a esta ley, sino que también las politicas
empresariales, beneficiando la empresa de cualquier acusacion o demanda por

razones establecidas en los articulos de la Reforma Procesal Laboral.
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Implementar un modelo de gestién por competencias laborales, que permita a la
franquicia contar con personal altamente calificado y competencias individuales que
dentro de la organizacién se vuelven un plus para el logro de los objetivos y metas
organizacionales, ya que si se emplea un proceso de reclutamiento y seleccion de
personal por competencias se logra atraer y seleccionar al mejor candidato para el
puesto, permitiendo a Nacion Sushi abastecerse con capital humano eficiente.

La motivacion en el personal de la organizacién es un factor importante tanto para
el buen desempefio laboral como para la retencion del colaborador, por lo que es
necesario estar atento a este factor y establecer estrategias fuertes de motivacion, se
recomienda a Nacién Sushi adecuar para el Departamento Operativo un espacio
donde los colaboradores puedan en sus horas de comidas ingerir sus alimentos
aparte de los clientes, ya que ellos no cuentan con este espacio.

Incrementar las oportunidades de crecimiento laboral a los colaboradores activos de
la organizacion, esto porque aumenta la motivacion y cuando existe una vacante los
gastos del proceso de reclutamiento y seleccidn de personal son menores y a su vez

el tiempo que se invierte también es menor, beneficiando a ambas partes.
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Propuesta de estrategia de retencion de personal

A pesar de que la Franquicia Nacion Sushi cuente con un nivel alto de comunicacion
entre colaboradores y jefaturas es importe asegurar que estos se sientan comodos y seguros
al momento de comunicar cualquier inconformidad o aporte que desee realizar. Por lo
tanto, se propone que el Departamento de Recursos Humanos en conjunto con el
Departamento de Informatica de la compafiia, cree un correo institucional a cada
colaborador, donde se facilite una trasmision trasparente de la informacion pertinente de
sus funciones y observaciones a mejorar, ademas de que los colaboradores puedan enviar
desde el correo empresarial consultas como permisos u otro asunto especifico al
Departamento de Recursos Humanos, ya que es importante que también los colaboradores
tengan un acceso directo con este Departamento como parte de la fomentacion de la
comunicacion.

A su vez que este correo forme parte de una pagina web interna de la empresa, donde su
usuario sea el correo empresarial y una contrasefia asighada, donde se puedan realizar
gestiones como: vacaciones, incapacidades, permisos, consultas directas como constancias
salariales, constancias de tiempo laborado y que al mismo tiempo esta pagina esta ligada a
la red institucional con el fin de generar una comunicacion mas directa entre el
Departamento Operativo, Departamento de Recursos Humanos y Departamento de
Contabilidad para que el tiempo de consulta sea menor y mas efectivo.

Para que en la organizacion siga existiendo un ambiente laboral sano se debe seguir
fomentando la comunicacion por lo que a su vez se propone que, este correo empresarial
cuente con la licencia de Microsoft Office 365, para que por medio de la plataforma Teams
se cree un chat entre jefaturas y colaboradores donde se trasmita toda la informacion como:
horarios, reservaciones, informe de ventas diarias, en caso de que se necesite realizar una
capacitacion que sea agendada por este medio donde se adjunte tipo de capacitacion, hora 'y
lugar, mediante esta solicitud se genere una notificacion al correo empresarial a los
colaboradores que deben ser parte de este proceso.

Donde un colaborador pueda brindar sus opiniones y aportes en su lugar trabajo ayuda a
fomentar la participacion de los colaboradores de una organizacién, ayuda a mantener

buenas relaciones laborales y a su vez permite contar con personal motivado, por lo tanto,
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se propone a Nacion Sushi contar con reuniones grupales periodicas presenciales donde los
colaboradores tengan su espacio para intercambiar opiniones y brindar observaciones de
puntos mejora en el rea.

Cuando los colaboradores se les permite una participacion activa dentro de la empresa
estos cuentan con mayores niveles de productividad, por lo que contar con
retroalimentaciones es necesario, se propone para este punto que los encargados de
Recursos Humanos creen una bitacora de cada colaborador con su nombre, puesto, sede y
sus funciones laborales para que las jefaturas de restaurantes cuenten con este documento y
puedan realizar observaciones semanales de cada colaborador, generando una evaluacion
del desempefio 360 grados, permitiendo analizar las fortalezas y debilidades en los
colaboradores dentro de sus funciones laborales, con el fin de brindar un feedback al
colaborador sobre sus puntos de mejora.

Es necesario que la franquicia cuente con lideres capaces de guiar y orientar a su equipo
de trabajo acorde al cumplimiento de los objetivos organizacionales, velar que los valores,
cultura y clima organizacional sean los mas 6ptimos por lo que se propone lo siguiente:
brindar capacitaciones a los nuevos lideres por medio de talleres de liderazgo donde se
brinden conocimientos de técnicas de comunicacion asertiva y como formar equipos de
trabajo de alto rendimiento que le permita desarrollar habilidades blandas y duras.

Para el desarrollo de estas habilidades se propone que el Departamento de Informatica
ajuste la pagina Ed App: Mobile LMS a las necesidades de Nacion Sushi en conjunto con el
Departamento de Recursos Humanos, donde se brinden cursos mediante esta aplicacion a
los colaboradores y que este pueda obtener puntos en el cual puedan ser tomados en cuenta
para futuros puestos, los cursos adecuados para la franquicia al ser una venta de alimentos y
bebidas los temas que se pueden impartir son: servicio al clientes, altos mandos,
manipulacion de alimentos, inocuidad de alimentos, cocteleria y valores de la empresa.

Contar con personal altamente calificado es necesario para que la empresa genere
ventajas competitivas en el mercado, por lo tanto, no solo es necesario contar con lideres
capaces de guiar a su grupo de trabajo, también es importante que durante el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal se realice de manera cuidadosa e innovadora

aprovechando las herramientas digitales que actualmente utiliza la organizacion.
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Se propone para la Franquicia de Nacion Sushi implementar un proceso de
reclutamiento 4.0 con el fin de aprovechar el méximo el uso de las herramientas digitales,
por medio de este tipo de reclutamiento la empresa se vuelve capaz de atraer el talento
humano con competencias extraordinarias que brinden ventajas competitivas y un exclusivo
servicio al clientes, por lo que el Departamento de Informatica debe crear una pagina oficial
al Departamento de Recursos Humanos con el fin de ayudar a mejorar la imagen de la
empresa y se brinde contenido atractivo para que aumente el numero de sus visitas y
mayores candidatos quieran formar parte de la franquicia, por medio de esta pagina los
encargados del proceso de reclutamiento son capaces de enamorar y atraer candidatos.

En cuanto a los procesos de seleccion se propone implementar la Metodologia STAR
con el fin en el que se pueda obtener una informacién mas precisa, completa y relevante
durante la entrevista, a su vez la persona encargada del Departamento de Recursos
Humanos puede verificar las habilidades y competencias del candidato mediante una
situacion, tarea, accion y resultados, permitiendo comparar la informacion entre los

candidatos y seleccionar el que mejor se adecue al puesto.
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Apéndices
Apéndice A. Entrevista

UNIVERSIDAD ITERNACIONAL DE LAS AMERICAS.

CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS, LICENCIATURA EN RECURSOS
HUMANOS.

Enero 2024.

Esta entrevista tiene como propoésito conocer temas relacionados con los procesos
de reclutamiento, seleccion, indice de rotacion de personal del Restaurante Nacion
Sushi lo anterior, se le solicita su colaboracion para responder a las interrogantes
que se presentan. La informacién suministrada se tratara con confidencialidad y
tiene como finalidad proveer los datos necesarios para realizar este estudio
académico.

De Antemano, se agradece su colaboracion.

1- ¢Considera usted que el proceso de reclutamiento y seleccion de personal es éptimo
para encontrar los candidatos que se ajusten a las necesidades del Restaurante

Nacién Sushi?

2- ¢Qué método utilizan para el proceso de reclutamiento y seleccion? ¢Cémo lo

aplican?
3- ¢Cuenta la empresa con un perfil de puestos?

4- ;Cbmo utilizan el perfil de puestos durante los procesos de reclutamiento y

seleccion?
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5- ¢Cual es el proceso que se utiliza para atraer los candidatos?

6- ¢Como se lleva a cabo los procesos de seleccion?

7- ¢Utilizan algan tipo de pruebas durante el proceso de seleccion? ¢ Cuéles?
8- ¢Utilizan algin método para evaluar las competencias laborales? ¢ Cuales?
9- ¢Cuenta la empresa con estadisticas de indice de rotacion de personal?

10- ¢ Cuantos colaboradores activos tiene actualmente la Franquicia de Nacién Sushi en
Costa Rica?

11- Durante el ultimo afio ¢cuantos colaboradores han egresado del restaurante?
12- Durante el Gltimo afio ¢ cuéntas personas han ingresado al restaurante?
13- ¢ Qué estrategias utilizan para la retencion de personal?

14- ;Cudles con las estrategias que utiliza el restaurante para mantener un personal
motivado y comprometido? ¢Ha tenido un impacto en los colaboradores?
15- ¢ De qué manera motivan al personal? ;Como logran que el personal se sienta

motivado?

16- ¢Promueven oportunidades de crecimiento laboral a los colaboradores activos del

restaurante?
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Apéndice B. Cuestionario

Este cuestionario tiene como propdsito conocer las posibles necesidades existentes en el &rea
laboral del departamento operativo del Restaurante Nacion Sushi lo anterior, se le solicita su
colaboracion para responder a las interrogantes que se presentan. La informacion suministrada
se tratara con confidencialidad y tiene como finalidad proveer los datos necesarios para realizar
este estudio académico.

De Antemano, se agradece su colaboracion.

1- ¢Siente usted compromiso laboral con el restaurante?
Si()
No ()

2- Enunaescaladel 1 al 5siendo 1 naday 5 suficiente. ¢ Cual es su nivel de

compromiso con el restaurante?

1 2 3 4 5

Nada Muy poco Poco mucho Suficiente

3- Esté satisfecho de ser parte del equipo de Nacion Sushi
Si()
No ()

4- ;Recibe una felicitacion por parte de las jefaturas por el logro de sus tareas y
trabajo bien hecho?




Totalmente en desacuerdo ()

En desacuerdo ()

Ni de acuerdo ni en desacuerdo ()

De acuerdo ()

Totalmente de acuerdo ()

5- De acuerdo con los siguientes datos suministrados ¢ cual es su nivel de
satisfaccion con cada una de ellas? Responda segun la escala siendo 1 muy

insatisfecho y 5 muy satisfecho

1

2

Ambiente

laboral

Comunicacion

Carga laboral

Salario

6- ¢Como se dan cuenta los nuevos colaboradores de las vacantes?
A) Redes sociales (Instagram, Facebook, Tik -Tok)

B) Por boca de colaboradores activos en el restaurante

C) Anuncios fisicos

D) Anuncios por television

E) Péginas de internet
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7- ¢Cuenta con oportunidades de crecimiento laboral dentro del restaurante?
Responda de acuerdo con la siguiente escala siendo 1 Totalmente en desacuerdo
y 5 Totalmente de acuerdo.

1 2 3 4 5
Totalmente En Ni de acuerdo | De acuerdo Totalmente

en desacuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

8- ¢Existe un buen clima laboral en su area laboral del restaurante? Responda de
acuerdo con la escala del 1 al 5 siendo 1 muy malo y 5 muy bueno.

1 Muy malo 2 Malo 3 regular 4 Bueno 5 Muy bueno

9- Recibe usted recompensa no monetaria por parte de la empresa
Si()
No ()

10- ¢Podria mencionar cuéles de los siguientes beneficios no monetarios recibe de la

organizacion?

A) Horario flexible

B) Plan de formacién y desarrollo

C) Dias libres por cumpleafios o perdida de familiares
D) Descuentos en gimnasios, farmacias u otros

E) Buena comunicacion interna

F) Guarderia



G) Tarjeta de transporte

H) Asociacion solidarita

I) Otros
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11- ¢ Existe un equilibrio entre el horario laboral y tiempo libre para realizar

aspectos personales?

A) Totalmente de Acuerdo

B) De acuerdo

C) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
D) En Desacuerdo

E) Totalmente en desacuerdo

12- Recomendaria usted la empresa como opcién para trabajar

Si ()

No ()

Apéndice C Perfil de puesto

Como propuesta al desarrollo del perfil de puesto Nacion Sushi en Costa Rica se

formula el siguiente boceto para un perfil de puesto universal es decir sea util a cualquier

puesto de la organizacién ya que retne informacion necesaria para el momento de captar y

contratar el nuevo personal.

Perfil de puesto

Nombre del puesto

Cajero, Sushero, Anfitrién, Bar tender,

Asistentes, Saloneros, etc.

Departamento

Area administrativa, Departamento Operativo

Descripcion del puesto

El puesto consiste en.......

Funciones del puesto

Las funciones por desempefiar se basan en......

Requisitos indispensables

Experiencia, estudios académicos

Requisitos deseables

Experiencia preferible en...., idioma en...




