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Resumen
La presente investigacion descriptiva se desarrollo en MOLINOS & CIA SEMPER SAC,
en la cual se determind el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, el cual se
desarrolla de manera informal, sin tener en cuenta los procedimientos tedricos que

garanticen buenos resultados.

El objetivo principal de la investigacion es la determinacion del proceso de reclutamiento
y seleccion de personal en MOLINOS & CIA SEMPER SAC basada en un estudio con

enfoque mixto, de nivel descriptiva y de corte transversal.

Para su desarrollo se aplicd una encuesta a todo el personal de la empresa la cual nos
permitié determinar los criterios de reclutamiento, seleccion y los pasos de induccién que
se realizan en la organizacion; del mismo modo se realiz6 una entrevista dirigida a la
persona encargada de realizar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal la cual

permitio determinar los criterios utilizados para el requerimiento de personal.
El resultado fue que la empresa no cuenta con un proceso formal de reclutamiento y
seleccidn; que no existe un analisis y descripcion de puestos; que se basa en un tipo de
reclutamiento externo; que el factor determinante de los ingresos es la recomendacion y que
la induccidn del nuevo colaborador es lo méas importante para la organizacion

Palabras clave: Induccion, requerimiento de personal, reclutamiento, seleccion.

Clasificaciones JEL: M53, M54, M55.
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Abstract

This descriptive research was carried out at MOLINOS & CIA SEMPER SAC, in which
the recruitment and selection process was determined, which is carried out informally,

without taking into account the theoretical procedures that guarantee good results.

The main objective of the research is the determination of the recruitment and selection
process of personnel in MOLINOS & CIA SEMPER SAC based on a study with a mixed
approach, descriptive level and cross section

For its development, a survey was applied to all company personnel which allowed us to
determine the criteria for recruitment, selection and the induction steps carried out in the
organization; In the same way, an interview was conducted with the person in charge of
carrying out the recruitment and selection process, which allowed determining the criteria

used for the personnel requirement.

The result was that the company does not have a formal recruitment and selection process;
that there is no job description and analysis; that it is based on a type of external recruitment;
that the determining factor of the income is the recommendation and that the induction of
the new collaborator is the most important thing for the organization

Keywords: Induction, Staff requirement, recruitment selection.

JEL Classifications: M53, M54, M55
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Introduccion

En el actual siglo XXI podemos observar los distintos cambios que se estan dando en las
empresas y su entorno, gracias a la globalizacion y la nueva tecnologia en los distintos
procesos de produccién y administracién, con muchos nuevos retos que obligan a todos los

proveedores de bienes y servicios a mejorar cada dia.

Un estudio realizado por (Deloitte, 2018), indica que el area de recursos humanos en los
ultimos afios ha ido tomando mayor protagonismo en las empresas debido a que la parte
fundamental de toda organizacion es el capital humano y que es necesario considerar a las
personas como un agente sumamente importante para toda organizacion ya que contribuye

al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Para garantizar una buena contratacion es necesario realizar un buen proceso de
reclutamiento y seleccion de personal. Tal es el caso de MOLINOS & CIA SEMPER SAC,
esta empresa presenta algunos problemas en cuanto al proceso de reclutamiento y seleccién
de personal, y es que a pesar de la importancia que el proceso, en el rubro en el que se
encuentra la empresa, muchas veces solo es necesaria una entrevista en la que se le
preguntan cosas basicas al trabajador y en el mejor de los casos se le realiza una breve
prueba de conocimientos para comprobar si cumple con los requisitos necesarios para el
puesto disponible. En otras ocasiones al trabajador no se le hace alguna prueba ni entrevista,
simplemente porque viene con recomendacion de alguien mas o por el simple hecho de
querer cubrir la vacante lo mas pronto posible, claramente esto nos muestra que existe un
desconocimiento administrativo en cuanto a la admision de un candidato ya sea del nivel
operario 0 administrativo, como consecuencia se puede evidenciar una falta de compromiso
de los colaboradores hacia la empresa y hacia el trabajo ya que en cuanto se les presenta

una nueva oportunidad no dudan en desertar.

El presente trabajo de investigacion se realiza con el objetivo de determinar el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal en MOLINOS & CIA SEMPER SAC con el fin de
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mejorar el proceso ya que este no se ajusta a los procedimientos establecidos por la doctrina,
lo cual beneficiara a la empresa para que pueda implementar de una mejor manera dicho

proceso Yy le permita disminuir los errores al momento de contratar a su personal.

Expuesto lo anterior se formuld la presente pregunta de investigacion, ¢Cudl es el proceso
de reclutamiento y seleccidn de personal que realiza MOLINOS & CIA SEMPER SAC?,
en consecuencia, se plante6 como objetivo principal Determinar el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal de MOLINOS & CIA SEMPER SAC vy, como
objetivos especificos: Determinar los criterios utilizados para el requerimiento de personal,
determinar los criterios de reclutamiento de personal, determinar los criterios de seleccion
de personal y determinar los pasos de induccion que maneja actualmente MOLINOS &
CIA SEMPER SAC.

Por lo tanto, en el capitulo | se plante6 el problema de investigacion, los objetivos y la
fundamentacion del estudio realizado. En el capitulo 1lI, se mencion6 algunas
investigaciones aplicadas tanto a nivel internacional como nacional, relacionadas al tema
de investigacion y se sintetizo las bases tedricas cientificas necesarias para el éxito de la
misma. En el capitulo Il se expuso la metodologia aplicada para que en el capitulo IV se

detallen los resultados obtenidos y la discusidn correspondiente.
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Marco Tedrico

2.1. Antecedentes del problema

Encontramos algunos estudios tanto en el &mbito nacional como internacional en el que
podemos evidenciar la importancia de la variable reclutamiento y seleccion de personal.

Haciendo una revision en la literatura encontramos las siguientes investigaciones.

Segun (Krawinkel & Lanza Castelli, 2017),en su estudio cuyo objetivo es el disefio de una
propuesta de mejora en el proceso de reclutamiento y seleccién aportando herramientas e
instrumentos con el fin de mejorar y formalizar el proceso en su empresa, concluyeron que
el proceso de reclutamiento y seleccién de personal es fundamental en la organizacién para

que pueda tener una gestion efectiva de recursos humanos.

Arias & Cornejo (2016) su nvestigacion tiene como objetivo formalizar y estructurar el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal y de este modo busca tener empleados
permanentes, productivos y satisfechos, en el cual concluyen que, realizar un buen proceso
de reclutamiento y seleccion nos va a permitir identificar a los mejores candidatos para las

vacantes que se encuentren disponibles dentro de la organizacion.

Asi mismo encontramos a (Sierra Velasquez & Ciro Lopez, 2018) cuya investigacion tuvo
como objetivo identificar los procesos de seleccién en las empresas EMTELCO S.AS. y
CORONA S.A. en el cual concluyen que las organizaciones deben implementar un correcto
proceso de reclutamiento y seleccion, ya que esto significara el éxito de cada una de las

actividades que se realizan dentro de esta.

Del mismo modo recalcan la importancia que tiene cada una de las etapas del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal puesto que estas nos brindan informacién nueva de

cada candidato a elegir, lo que facilitara la decision al momento de la contratacion.

Para ( Herrero & Zamuner, 2018), cuya investigacion tuvo como objetivo disefiar y
construir un proceso de reclutamiento y seleccion para que lo lleve a cabo la misma

empresa, concluye que en la organizacion es importante iniciar con un eficaz proceso de
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reclutamiento y seleccion el cual permita precisar al mejor talento, pero que de la misma
manera se deben desarrollar programas de induccion y capacitacion constante que ayuden
a que los colaboradores incrementen dicho talento y puedan complementar su funcion de

la mejor manera.

Lloccallasi Huamani (2018), tuvo como objetivo de su investigacion realizar un estudio
para determinar la importancia que tiene este proceso de reclutamiento y seleccién en el
personal operario que formara parte de la empresa Danper Arequipa S.A.C, utilizando un
método cuantitativo, Ilegando a la conclusion de que es necesario formalizar las politicas
del proceso de reclutamiento y seleccion de personal como una de las funciones bésicas de
la organizacion. Asi mismo la elaboracién de un manual del proceso en donde se

contemplen todos los lineamientos tedricos para poder mejorar dicho proceso.

La investigacion realizada por (Balarezo Arrese, 2018), tuvo como objetivo analizar las
condiciones laborales que resultan claves para atraer y retener al personal estibador en el
cual concluye que el punto de partida para que esto suceda es la realizacion de un fino
proceso de reclutamiento y seleccion de personal en el cual se incluya una induccién
personalizada y un constante programa de capacitacion para desarrollar el potencial del

trabajador.

Yaksetig Loayza (2016), en su estudio cuyo objetivo es realizar una estrategia de seleccion
de talento humano para la empresa Chilis Piura, concluye que si el proceso de seleccion es
realizado correctamente no solo ayudara a contar con el personal que mejor se ajuste a los
requerimientos de la empresa, también nos proporcionara informacién sobre las
oportunidades futuras del postulante, disefiando planes de carreras y programando

inducciones o capacitaciones.

El estudio realizado por (Llanos Llaxa & Sanchez Huaman, 2019) tiene como objetivo el
demostrar como el proceso de reclutamiento y seleccion de personal contribuye a la mejora
de las organizaciones, concluyendo que para integrar un buen equipo de trabajo es necesario

poder hallar a las personas idoneas, que tengas los conocimientos, habilidades y destrezas
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que el puesto requiera es por ello que es necesario que las empresas implementen un buen

proceso de reclutamiento y seleccién de personal que les permita obtener candidatos

altamente calificados.

2.2. Bases tedrico cientificas

Tanto el reclutamiento como la seleccidn de personal son dos fases un mismo proceso en

el cual, el primero se encarga de proveer la materia prima para la seleccion (los candidatos)

y el segundo se ocupa de la clasificacion de los candidatos mas adecuados segun de las

especificaciones de la empresa. (Chiavenato, 2011)

2.2.1. Requerimiento de personal

Segun (Dessler, 2015) este es el proceso mediante el cual la empresa informa al area de

recursos humanos que existe un puesto disponible y que tiene que ser cubierto, en esta

fase se dan las especificaciones de las caracteristicas que debe tener el candidato y las

actividades que tiene que realizar.

a)

b)

Anélisis del puesto
Este procedimiento sirve para establecer el tipo de persona que debe contratarse
para ocupar un determinado puesto al igual que las responsabilidades que tendra, es

la base para diversas actividades de administracion de recursos humanos.

Descripcién del puesto

Para (Dessler, 2015), es la lista de las condiciones laborales y responsabilidades que
se obtienen como resultado del anélisis del puesto.

Asimismo (Robbins, Coulter, & Decenzo, 2017), indican que es un enunciado por
el cual la organizacion detalla en qué consiste un empleo.

Especificaciones del puesto

Dessler (2015), nos dice que es la lista de las caracteristicas, estudios, habilidades
que debe tener una persona para el puesto que se encuentra disponible.

Por otro lado (Robbins, Coulter, & Decenzo, 2017), indican que es un enunciado en
el que se menciona cual es el grado de calificacion que necesita una persona para

poder realizar con éxito determinadas funciones.
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Proceso de admision de personal

Segun (Chiavenato, 2009), la adquisicién del talento humano es una de las actividades
mas importantes ya que de esta va a depender la incorporacion de un buen capital
humano que es la base de toda organizacion. Los procesos para atraer e incorporar al
capital humano, significan el camino directo a su contratacion, las empresas cuentan
con distintos procedimientos de filtracion que agrupan las caracteristicas y aptitudes
necesarias para el logro de sus objetivos y metas trazadas.

Proceso de Reclutamiento

Robbins, Coulter, & Decenzo (2017), describen a este como que es aquel proceso que
implica la localizacion, identificacion y la fase de atraccion de solicitantes capaces.
Para (Chiavenato, 2009) la funcién principal que ejerce el reclutamiento en las
organizaciones comunicar las oportunidades de empleo que estas ofrecen para encontrar
y atraer a los candidatos con las caracteristicas idoneas para el puesto a ocupar. Lo
esencial es atraer a los candidatos para que estos sean seleccionados.

Por otro lado (Gémez Mejia, Balkin, & Cardy, 2016), nos muestra una nueva idea con
respecto al proceso de reclutamiento, en el cual nos indica que este proceso es en
realidad una actividad de venta y puede ser mas efectivo si centramos el enfoque en el

candidato tratandolo como cliente.

2.2.3.1. Fuentes de Reclutamiento

El ambito de los recursos humanos nos presenta diversas fuentes de recursos
humanos, aquellos que tienen que ser ubicadas y diagnosticadas por la organizacion
que luego influird en ellas mediante las técnicas de reclutamiento. (Chiavenato,
2007)

a) Reclutamiento interno

Para (Chiavenato, 2009), el reclutamiento interno se enfoca en los candidatos
que ya forman parte de la organizacion con la finalidad de transferirlos a un

puesto del mismo nivel, pero que involucra otros conocimientos y habilidades,
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o0 promoverlos a puestos mucho més altos y mas complejos, se trata de buscar

las competencias internas para aprovecharlas de una mejor manera.

En ese sentido (Dessler, 2015), indica que los trabajadores actuales o los asensos

dentro de la organizacion, por lo general son la mejor opcion para conseguir

candidatos.

El cubrir los puestos disponibles con candidatos internos tiene varias ventajas

como:

e Conocer las debilidades y fortalezas de un aspirante

e Es muy probable que los empleados se encuentren mas comprometidos con
la empresa.

e Los trabajadores tienden a ven los ascensos como recompensas por Ssu
lealtad y capacidad.

e Los postulantes internos necesitan menos induccién y es probable que
necesiten menos capacitacion que los aspirantes externos al estar
familiarizados con las actividades de la organizacion.

Reclutamiento externo

Segun (Chiavenato, 2009), el reclutamiento externo se basa en los candidatos
que son externos a la organizacion para someterlos a su proceso de seleccion.
De una manera eficaz y precisa busca competencias externas para adquirir

habilidades y experiencias con las que actualmente no cuenta la organizacion.

Robbins, Coulter, & Decenzo (2017), indican que la mayoria de los estudios
realizados tienen como resultado que los mismos empleados pueden brindarnos
a los candidatos idoneos debido a que ellos conocen mucho mejor tanto a las
caracteristicas del puesto disponible, como las de los candidatos que ellos

recomiendan.
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Reclutamiento
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oporfunidades al colaborador

Externo

Las vacantes vlas oporfunidades s2 llenan con
candidatos del exterior

Los candidatos externos son preferidos

Esto exige que se lesreclute en el exterior y e
le= zeleccione para llenar las oporfunidades

La organizacion ofrzce oportunidades a los

candidatos externos

Figura 1. Reclutamiento interno y reclutamiento externo.

Fuente: Chiavenato, I.
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Para (Dessler, 2015), las empresas no siempre encuentran toda la fuerza laboral que

necesitan dentro de su propio personal o muchas veces no desean hacerlo asi.

Chiavenato (2009), indica que este proceso de reclutamiento se inicia en el

momento en el que el candidato presenta su curriculum vitae o llena su solicitud de

empleo en la organizacién. La cual es un formato que cada aspirante llena con datos

basicos como nivel de estudios, conocimientos, experiencia laboral, direccion,

teléfono, etc. La misma que se puede llenar por internet.

El curriculum vitae es de vital importancia para este proceso de reclutamiento

externo ya que funciona como una carpeta del candidato. En el podemos encontrar

tanto la informacién basica (nombre, edad, direccién y teléfono), el cargo al que

aspiran ingresar, los estudios realizados, la experiencia profesional, hasta las

competencias y habilidades con las que cuenta cada postulante.
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Anuncios en diarios y revistas especializadas

Robbins, Coulter, & Decenzo (2017), indican que este tipo de anuncios pueden
realizarse cuando se busca un tipo de reclutamiento local (periddicos) o para
busquedas regionales, nacionales o internacionales (revistas profesionales).

Dependiendo el tipo de puesto que se quiera ocupar (Chiavenato, 2009), nos
dice que los anuncios en periddicos son una buena opcion para este proceso de
reclutamiento, se puede dar en diarios locales o regionales si lo que se requiere
es un gerente o algun supervisor, en cambio para empleados mas especializados

los diarios mas populares son los mas indicados.

Agencias de reclutamiento

En caso de que la organizacion no contara con un area especifica de recursos
humanos, (Chiavenato, 2009) nos dice que esta puede ponerse en contacto con
alguna de estas agencias la cual va a abastecer a la organizacién con los
candidatos que esta buscando segln las caracteristicas del puesto a ocupar. Se
puede contemplar también el contacto con estas agencias cuando la organizacion
necesite una gran cantidad de candidatos altamente calificados y esta no se
sienta capaz de realizar dicho proceso.

Asi mismo (Gomez Mejia, Balkin, & Cardy, 2016), nos dicen que muchas
empresas utilizan esta técnica cuando los que buscan es un personal con una
cualificacion. Usualmente estas agencias reciben los honorarios en funcion al

sueldo del nuevo empleado.

Contactos con escuelas, universidades y agrupaciones

Para (Chiavenato, 2009), la organizacion puede estar siempre en contacto con
escuelas, universidades y distintas agrupaciones para dar a conocer sus politicas,
de este modo puede asegurar una actitud favorable por parte de los candidatos
en potencia, aun cuando a un corto plazo la empresa no pueda ofrecer

oportunidades laborales.
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Gbémez Mejia, Balkin, & Cardy (2016), indican que los centros de educacion
suelen tener oficinas que ayudan a los estudiantes a que puedan contactarse con
los empresarios. Las carreras que usualmente son mas solicitadas son:

contabilidad, ingenieria, informatica, administracion y derecho.

Carteles o anuncios en lugares visibles

Esta es una técnica de bajo costo, la cual es la mas indicada cuando la
organizacion desea ocupar cargos simples como obreros, usualmente suelen
colocarse en lugares visibles, cerca de la empresa y con regular afluencia de
publico. (Chiavenato, 2009)

Presentacion de candidatos por indicacion de trabajadores

Esta técnica de bajo costo, pero de alto rendimiento, permite que los trabajadores
recomienden a algunos candidatos. De este modo el trabajador se siente
importante y corresponsable del ingreso del candidato. (Chiavenato, 2009)
Gbémez Mejia, Balkin, & Cardy (2016), mencionan que los trabajadores sienten
que su reputacién estd en juego dentro de la empresa y por lo mismo no se

arriesgarian a recomendar a una persona que los haga quedar mal.

Consulta a los archivos de candidatos

Es un archivo que contiene todos los datos de los candidatos que se presentan
espontaneamente o aquellos que no fueron admitidos anteriormente en algln

proceso.

El reclutamiento virtual

Chiavenato (2009), nos dice que esta técnica se realiza a traves de medios
electronicos por medio de internet. Esto hace que la comunicacién e interaccion
entre empresa-candidato sea mucho maés fécil, fluida y de mayor provecho.

Por otro lado (Gémez Mejia, Balkin, & Cardy, 2016), indican que en la

actualidad cada vez mas se esta haciendo uso de la red como una herramienta
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de contratacion, debido a que es mas répida, eficaz y los anuncios son mucho

mas baratos.

h) Banco de datos o banco de talentos

Es una carpeta en la cual se archivan los CV de algunos aspirantes que no fueron
seleccionados en alguin proceso de reclutamiento anterior, para poder utilizarlos

cuando la organizacion necesite algin candidato externo.

2.2.4. Proceso de Seleccion

Una vez realizado el proceso de atraccion, la organizacion realiza un pequefio filtro
entre estos posibles candidatos para determinado puesto con la finalidad de encontrar a
la persona indicada para el puesto correcto. (Chiavenato, 2009)

Para (Gomez Mejia, Balkin, & Cardy, 2016), este proceso de seleccion significa dentro
de la organizacion la calidad a manera global de los recursos humanos ya que una mala
contratacion podria ocasionar algunos roces entre el personal por los errores de los

empleados no calificados.

Mercado de  }— | Reclutamiento +» Seleccion —
candidatos —*

Organizacion

Figura 2. El reclutamiento y la seleccion como partes del proceso para incorporar a otras
personas
Fuente: Chiavenato, I.
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2.2.4.1. Técnicas de Seleccién

Estas permiten a la organizacion dar un prondstico del desempefio futuro del candidato

en evaluacion y esto lo hace a través de cinco categorias: entrevista, pruebas de

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

simulacion.

a) Laentrevista de seleccion

Es la técnica mas conocida y la mas utilizada por las organizaciones, a través de ella
se busca un conocimiento mas profundo sobre el candidato y esto se logra al aplicar
preguntas (acciones o entradas) previamente programadas, las cuales ocasionan
respuestas (reacciones o salidas) que se irdn anotando en cuanto a las caracteristicas
personales, conocimientos o experiencias del postulante.

Entradas:

e Preguntas
» Estimulos

Entrevistador
Entrevistado
(Persona que

toma las (Caja negra)
decisiones)

A

Salidas:

= Respuestas
s Reacciones
e Realimentacion

Figura 3. La entrevista como una técnica de seleccion de personal
Fuente: Chiavenato, I.

b) Pruebas de conocimientos o de capacidades

Son instrumentos que buscan evaluar los conocimientos y habilidades a nivel
generales y especificos de los postulantes que son requeridos para el puesto a cubrir
basandose en preguntas escritas las cuales requieren respuestas escritas.

Pruebas psicologicas

Permiten una evaluacion de las aptitudes de las personas (candidatos) mediante
muestras estadisticas que nos ayudan a medir el desempefio. En estas podemos
encontrar tres particularidades que las entrevistas y las pruebas tradicionales no

tienen como: Pronostico, validez y precision.
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d) Pruebas de personalidad

Es el estudio de caracteristicas medibles relacionadas con aspectos permanentes y
consistentes de una persona, permiten revelar rasgos generales de los candidatos
como: el equilibrio emocional, las frustraciones, los intereses, las motivaciones, etc.
La aplicacion de este tipo de pruebas tiene que realizarse estrictamente por un
psicologo y debido al costo se puede dar en casos especiales o cuando el puesto a
cubrir lo justifique. (Chiavenato, 2009)

Gobmez Mejia, Balkin, & Cardy (2016), indican que estas pruebas de personalidad
o teste de personalidad se utilizan para evaluar los rasgos y caracteristicas del
trabajador que son consiistentes y duraderas, sirven en ocasiones para predecir el
comportamiento en el trabajo.

e) Técnicas de simulacion

Son técnicas de dindmica de grupo, las cuales se usan como complemento del
diagnostico. En este caso el postulante es sometido a una situacion en la que se
recrea un escenario que guarda relacion con las tareas que desempefiara en la
organizacion, esto le da a la empresa una vision mucho més clara de su
comportamiento en el futuro. Por lo regular estas técnicas de simulacion se utilizan
cuando se trata de cargos que exigen relaciones interpersonales como: los de
direccion, gerencia, supervision, ventas, compras, contactos con el publico, etc.
(Chiavenato, 2009)

2.2.5. Proceso de induccion

Chiavenato (2011), indica que un meticuloso proceso de reclutamiento y seleccion de
personal no es suficiente y no garantiza que el desempefio del personal sea eficaz. El
objetivo principal de la induccion es lograr que los trabajadores sepan qué hacer y como
hacer las tareas diarias. Es decir, es brindarle al trabajador las herramientas e
informacidn necesarias para que desarrolle sus funciones de una manera correcta y
ayuda a que los nuevos empleados desarrollen vinculos emocionales con la

organizacion.
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I11. Metodologia

3.1. Tipo y nivel de investigacion

Dado que el objetivo principal de la investigacion es determinar el proceso de
reclutamiento y seleccidn de personal de la empresa, realizamos una investigacion
de tipo aplicada debido a que busca evaluar la teoria mediante el procesamiento de
informacion primaria y secundaria; descriptiva ya que permite describir los hechos
tal como fueron obtenidos, del mismo modo identifica patrones y establece
variables e indicadores y de caracter propositiva debido a que la finalidad de la
investigacion es proponer alternativas de solucion. Es cualitativa debido a que se
recogié la percepcion de los colaboradores mediante entrevistas y cuantitativa ya
que se aplicaron encuestas, permitiendo de esta manera a la organizacion reunir los
datos e informacion necesaria para poder darle solucion al problema. (Hernandez
Sampieri, 2014)

3.2. Disefio de investigacion

Se trata de una investigacion no experimental dado que el fenémeno es dificil de
poder reproducir ya que se trata de una investigacion social. Es de corte trasversal

por que se levantd informacion en un determinado periodo de tiempo.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion para la presente investigacion esta conformada por los directivos,
funcionarios y trabajadores, los cuales suman un total de 25, de modo que no se

calcul6 ningun tamano. (Dato proporcionado por el gerente de la empresa)

El tipo de muestra es censal, dado que se trata de un grupo de personas pequefio y
de facil identificacion (Morphol, 2017), a los mismos que, se procedié a recoger los
datos de cada uno de ellos a través de los instrumentos de recoleccion de datos como
son la encuesta y la entrevista. Estas personas trabajan tanto en el area

administrativa, produccion y cuadrilla.
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Tabla 1. Marco muestral del personal de MOLINOS & CIA SEMPER SAC

AREAS MUESTRA
1 Administrativa 5
2 Produccion 5
3 Cuadrilla 15

Fuente: Elaboracion propia 2019

3.4. Criterios de seleccion

Para el presente estudio se tomd en cuenta mediante el criterio de seleccion de
inclusién a todos los trabajadores nuevos y antiguos, tanto del nivel administrativo
como del nivel operario que se encuentran trabajando de manera regular en la

empresa. (Arias-Gomez, Villasis, & Miranda, 2016)
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Tabla 2. Operacionalizacion de variables
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Variable Definicion de la Dimensiones Indicadores Item
variable
Descripcion Funciones
del cargo Tareas
Requerimiento de Responsabilidades
personal Anélisis del Perfil
Es el proceso por cargo Puesto, conocimiento
el cual una Habilidades
empresa  busca Medios Periddico, volantes,
atraer y escoger a Reclutamiento radio, tv y redes
personal sociales.
Reclutamiento  altamente Fuentes Internas o externas
y seleccion de  calificado y que
personal cumpla con Entrevista
caracteristicas preliminar
necesarias e Evaluacién de hojas de
idoneas para vida
ocupar el puesto Fase de
disponible 'y de Seleccion Preseleccién  Verificacion de datos y
igual manera para referencias
el logro de los Entrevistas de empleo
objetivos y metas solicitado
de la empresa.
Fase de Investigacion previa
Seleccién
Examen médico
Decision de seleccién
Socializacion
Induccion Programa Capacitacion

Entrenamiento

Fuente: Elaboracion propia 2019
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para obtener la informacion se utilizo las técnicas de: la encuesta y la entrevista. Asi
como, sus instrumentos de recoleccion de datos correspondientes como son: el
cuestionario y la guia de entrevista. Dichos instrumentos son presentados en el

anexo de este documento.

Encuesta: se realiz6 un cuestionario enfocado en las caracteristicas identificadas. Se
aplicé a los colaboradores de las areas de administracion, produccion y cuadrilla de
la empresa MOLINOS & CIA SEMPER SAC.

Entrevista: Si bien es cierto se elaboraron encuestas para la obtencion de
informacion, también se realiz6 una entrevista a la persona involucrada
directamente con el proceso de reclutamiento y seleccidn de personal de la empresa
MOLINOS & CIA SEMPER SAC.

El cuestionario estd compuesto por 20 items divididos en tres dimensiones
(Reclutamiento, seleccidn e induccion), las cuales buscan determinar la percepcion
que se tiene sobre el proceso de reclutamiento y seleccién de personal. Asi los

colaboradores pueden evaluar el proceso mediante el uso de la escala Likert.

Del mismo modo la guia de entrevista esta compuesta por 13 preguntas divididas
en cuatro dimensiones (Requerimiento de personal, reclutamiento, seleccién e
induccion), en las cuales buscan analizar el proceso de reclutamiento y seleccion de

personal que tiene la empresa.

Al igual que el cuestionario, el instrumento guia de entrevista, fue validado por
expertos para realizar de manera correcta el recojo de informacion para el tema que

esta bajo investigacion.
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3.7. Procedimientos

Para el presente estudio iniciamos con una visita y la solicitud de autorizacion para
realizar la investigacion por parte de la empresa, continuando con una coordinacion
de horarios para las respectivas visitas. Asi mismo seguimos con la evaluacion de
los instrumentos para el respectivo recojo de la informacion; una vez evaluados y
aprobados los instrumentos de medicién procedimos con el recojo de informacion
por parte de los trabajadores que se realizd en el mes de octubre con una duracion
de tres dias, del mismo modo procesamos, tabulamos y analizamos los resultados
obtenidos con la finalidad de proponer alguna solucion eficiente y eficaz para la

problematica.

3.8. Plan de procesamiento y andlisis de datos

El procesamiento de los datos se realizO empezando con el recojo, registro y
procesamiento de la informacion obtenida de las fuentes primarias a través del uso

de hojas de célculo y programas de computacién disponibles como Excel y SPSS.

Del mismo modo se realizd6 un andlisis de los resultados para su posterior
interpretacion mediante el uso de la estadistica descriptiva se elaboraron tablas y
graficos los cuales fueron procesados e interpretados en funcion a los objetivos de
la presente investigacion que en nuestro caso implica cumplir con el objetivo
principal y que de la mano con cada objetivo especifico nos ayudara a medir la

variable.

Posteriormente se procedié a calcular el nivel de cada dimension mediante la
agregacion de indicadores e items. Ademas, se presentd los promedios de los
indicadores por cada variable que sumados nos dan como resultado el cumplimiento
de los objetivos especificos y por ende el cumplimiento del objetivo general, con
esta informacion podemos facilmente responder a la pregunta de investigacion.

Para el analisis cualitativo se recogi6 la informacion de la persona que se encuentra
involucrada directamente en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal,

luego se trabajo en el programa Word.
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Tabla 3. Matriz de consistencia

Problema Principal

Objetivo Principal

Hipdtesis Variables

¢ Cual es el proceso de
reclutamiento y seleccion
de personal que realiza
MOLINOS & CIA
SEMPER SAC?

Determinar el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal de MOLINOS &
CIA SEMPER SAC.

El proceso de reclutamiento y seleccién de personal en Independiente: Reclutamiento y seleccion de personal
MOLINOS & CIA SEMPER SAC se da de la siguiente
manera: iniciando por la requisicién de personal muy
empirica, siguiendo por un reclutamiento sin apoyo
tedrico, continuando con la seleccidn y finalizando por la

induccion.

Obijetivos especificos Variable Dimensiones Indicadores
Determinar los criterios utilizados para el Reclutamiento y seleccion de personal Requerimiento Descripcion del cargo
requerimiento de personal que maneja de personal
actualmente MOLINOS & CIA SEMPER Andlisis del cargo
SAC.

Determinar los criterios de reclutamiento Reclutamiento Medios

de personal que maneja actualmente Fuentes
MOLINOS & CIA SEMPER SAC.

Determinar los criterios de seleccion de Seleccion Pruebas de seleccion y método
personal que maneja  actualmente

MOLINOS & CIA SEMPER SAC.

Determinar los pasos de induccion que Induccién Programa de capacitacion

maneja actualmente MOLINOS & CIA
SEMPER SAC.

Meétodo(enfoque), Disefio

y Tipo de investigacién

Poblacion, muestra y muestreo

Procedimiento y procesamiento de datos

Método(enfoque): Mixta

Poblacién: Finita - 25 colaboradores

Procedimiento: Visita y autorizacion; coordinacién de horarios; evaluacion del instrumento; recojo de informacion; procesamiento,
tabulacidn y analisis de resultados.

Disefio: No

experimental

y de corte transversal

Muestra: 25 colaboradores - censal

Tipo de
Aplicada
Descriptiva

Investigacion:
Nivel:

Procesamiento: El procesamiento de los datos se realizara empezando con el recojo, registro y procesamiento de la informacion obtenida
de las fuentes primarias a través del uso de hojas de calculo y programas de computacion disponibles como Excel y SPSS. Del mismo
modo se realizard un analisis de los resultados para su posterior interpretacién mediante el uso de la estadistica descriptiva se elaboraran
tablas y graficos. Para el anélisis cualitativo se trabajara directamente en el programa Word.

Fuente: Elaboracion propia 2019
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3.10. Consideraciones éticas

En el presente trabajo se tomaron en cuenta las siguientes consideraciones éticas: el
consentimiento informado y la confidencialidad de los datos del participante. Al respecto

Cruz del Castillo, Olivares, & Gonzélez (2014) nos describen dichos criterios.

Se considera el uso del consentimiento informado, debido a que los trabajadores que
formaran parte de este estudio tendran conocimiento del desarrollo de la investigacion los

cuales daran la conformidad al desarrollo de la misma.

De la misma manera se realiza el uso de confidencialidad, debido a que se protegera la
identidad de todas aquellas personas que formaran parte de la investigacién con la finalidad

de brindarles seguridad y proteccion.
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1VV. Resultados

4.1. Resultados de la entrevista realizada a la persona encargada del proceso de
reclutamiento y seleccién de personal del molino

Tabla 4. Entrevista

¢Existe una persona especialmente asignada para llevar a cabo
el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en
MOLINOS & CIA SEMPER SAC?

¢Quiény como disefia las funciones y responsabilidades de cada
cargo que tiene MOLINOS & CIA SEMPER SAC?

¢Antes de iniciar la busqueda de personal, se realiza un debido
a analisis del puesto disponible para definir el perfil,
conocimientos y habilidades que seran requeridas para el
puesto?

¢Cudl es el medio de comunicacion que utiliza MOLINOS &
CIA SEMPER SAC para el proceso de reclutamiento de
personal?

¢CUal es la fuente de reclutamiento de personal que utiliza
MOLINOS & CIA SEMPER SAC?

¢Cudles son las técnicas de seleccion que utiliza actualmente
MOLINOS & CIA SEMPER SAC?

¢Se le brindan capacitaciones a los colaboradores cuando
inician en la empresa?

¢Existe una persona encargada para ayudar al proceso de
adaptacion de los trabajadores?

¢Quiénes participan en el proceso de seleccion de personal?

¢Existe una politica formal de reclutamiento y seleccion de
personal en MOLINOS & CIA SEMPER SAC?

¢Cual es el cargo de mayor oferta de empleo que ofrece su
empresa al mercado de trabajo?

¢Considera usted que es importante tener una politica formal
de reclutamiento y seleccién en la empresa?

¢Considera usted que deben hacerse mejoras en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal de MOLINOS Y CIA
SEMPER SAC? ¢ Cuales serian?

Fuente: Elaboracién propia 2019

No, no existe una persona especialmente asignada para realizar el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

Las funciones y responsabilidades se van asignando de acuerdo a
las necesidades y los cambios que van surgiendo en la organizacion.

No, al igual que el disefio de funciones y responsabilidades, la
busqueda de personal se realiza de en funcidn a las necesidades y
requerimientos de la organizacion.

En la empresa cuando necesitamos personal utilizamos el medio
escrito (periddico), anuncios por la radio y las redes sociales.

En el molino cuando requerimos personal llamamos a nuestros
amigos que son duefios de otros molinos para que nos recomienden
personal o dependiendo el puesto o vacante disponible realizamos
la busqueda dentro del personal que ya tenemos

Antes de contratar al personal realizamos una serie de actividades
como una entrevista personal, se les pide antecedentes penales,
referencias y su CV; una vez que pasan todo eso ingresan por un
periodo de 15 dias de prueba, concluido eso recién se les hace la
contratacion.

Si, los quince dias que se les pone a prueba sirve como un periodo
de aprendizaje.

Si, el personal se encuentra en constante acompafiamiento del jefe
o supervisor del area al que van a ingresar y se les ensefia todas
sus tareas y responsabilidades segun el puesto vacante

Bueno, en el proceso de seleccion de personal participan el duefio
del molino, la gerente o la contadora.

No, no existe una politica formal de reclutamiento y seleccion de
personal en la empresa.

El cargo de mayor oferta que ofrecemos en la empresa es el de
operario.

Considero que si seria importante tener una politica formal de
reclutamiento y seleccion de personal ya que nos ayudaria a
mejorar como organizacion.

Creo que, si se deben hacer mejoras para el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, iniciando por la creacion de
una politica formal de reclutamiento y seleccion para poder
estandarizar este proceso y podamos evaluar de una mejor manera
al personal.
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4.2. Resultados del cuestionario realizado a los trabajadores

A continuacion, se muestra el resultado del alpha de conbach de la variable Reclutamiento

y seleccion de personal.

Tabla 5. Resumen de procesamiento de datos de la variable Reclutamiento y Seleccion.

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 25 100.0
Excluido? 0 0.0

Total 25 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.

Tabla 6. Alpha de cronbach de la variable Reclutamiento y Seleccion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.728 20

El resultado obtenido es de 0.728 lo que denota la confiabilidad del instrumento aplicado.

4.2.1. Objetivo especifico 1: Determinar los criterios utilizados para el requerimiento
de personal que maneja actualmente MOLINOS & CIA SEMPER SAC

Como se puede evidenciar en las respuestas brindadas por la persona que esta encargada de
realizar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal dentro de la empresa, el
requerimiento de personal se realiza de una manera muy empirica, el disefio de los puestos,
las funciones y responsabilidades se van asignando de acuerdo a las necesidades y los
cambios que van surgiendo en la organizacion, del mismo modo indica que actualmente no

existe una politica formal de reclutamiento y seleccion dentro del molino.

4.2.2. Objetivo especifico 2: Determinar los criterios de reclutamiento de personal
gue maneja actualmente MOLINOS & CIA SEMPER SAC

En la figura 4 podemos ver el promedio y brecha de la dimension reclutamiento y sus
respectivos items de los cuales reclutamiento tiene un promedio y una brecha de 2.85y 2.15
respectivamente, del mismo modo encontramos que el item de postulé a la empresa porque

me recomendd un trabajador tiene un promedio y una brecha de 3.40 y 1.60
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respectivamente, postulé a la empresa porque me recomend un amigo del duefio tiene un
promedio de 4.08 y una brecha de 0.92, postulé a la empresa por medio de una solicitud
espontanea tiene un promedio de 1.56 y una brecha de 3.44, me enteré sobre el puesto de
trabajo a través de las redes sociales muestra un promedio de 1.60 y una brecha de 3.40, me
enteré sobre el puesto de trabajo a través de un anuncio en la TV tiene un promedio de 2.04
y una brecha de 2.96, del mismo modo me enteré sobre el puesto de trabajo a través de un
anuncio en la radio muestra 3.60 y 1.40 del promedio y brecha respectivamente, por Gltimo
tuve conocimiento del puesto de trabajo disponible porque lo vi en el periédico muestra un
promedio de 3.64 y una brecha de 1.36.

RECLUTAMIENTO

Postulé a la empresa porque me recomendé un... NGRS 1,60
Postulé a la empresa porque me recomendé un amigo... [INEGEGEEEEEEZEN o2

Postulé a la empresa por medio de una solicitud... [ ISEIN 3,44
Me enteré sobre el puesto de trabajo a través de las... [ EGOIN 3,40
Me enteré sobre el puesto de trabajo a través de un... [IININIZI02N 2,96

Me enteré sobre el puesto de trabajo a través de un... 1,40

. 360
Tuve conocimiento del puesto de trabajo disponible... [INIIIENEGEEES 1,36

=
N
w
H
(6]

B Media Brecha

Figura 4. Dimension reclutamiento y sus items

4.2.3. Objetivo especifico 3: Determinar los criterios de seleccion de personal que
maneja actualmente MOLINOS & CIA SEMPER SAC

A continuacion, en la figura 6 se muestra la media y brecha de la dimension seleccion con
sus respectivos items en la cual se evidencia que para la seleccion se obtuvo una media de
2.13% y una brecha de 2.87%, del mismo modo se puede observar que para el item “Antes
de ingresar a la empresa me realizaron una entrevista previa” se obtuvo una media de 3.72%
con una brecha de 1.28%, para el item “Evaluaron mi hoja de vida antes de mi ingreso a la

empresa” se obtuvo una media de 1.56% con una brecha de 3.44%, en el item “Verificaron
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mis datos y referencias antes de mi ingreso a la empresa” se evidencié una media de 1.20%
y una brecha de 3.80%, en cuanto al item “Me realizaron exdmenes médicos para poder
ingresar a la empresa” se obtuvo una madia de 1.84% y una brecha de 3.16%, en el item
“Me realizaron una prueba psicolégica poder ingresar a la empresa” se evidenci6 una media
de 1.44% y una brecha de 3.56%, para finalizar encontramos al ultimo item de la dimension
“Tuve que pasar una prueba de conocimientos para que me contraten” en el cual se observa

una media de 3% Yy una brecha de 2%,

Media Brecha

Figura 5. Dimension seleccion y sus items

4.2.4. Objetivo especifico 4: Determinar los pasos de induccion que maneja
actualmente MOLINOS & CIA SEMPER SAC

Como se puede observar en la figura 7 se pueden observar la media y brecha de la dimension
induccidn con sus respectivos items en la cual se evidencia que para la induccién a nivel
general se obtuvo una media de 3.65% Yy una brecha de 1.35%, del mismo modo se puede
observar que para el item “Cuando ingresé a la empresa me brindaron una capacitacion” se
obtuvo una media de 4.60% y una brecha de 0.40%, en cuanto al item “Me explicaron
claramente en qué consistia mi puesto de trabajo y todas las actividades que tenia que
realizar” se puede evidenciar una media de 3.56% y una brecha de 1.44%, para finalizar
con respecto al item “La empresa me asignd a una persona que me ayudo a adaptarme a mi
puesto de trabajo” obtuvimos una media de 2.80% y una media de 2.20%.



INDUCCION

ayudod a adaptarme a mi puesto de trabajo.

Me explicaron claramente en qué consistia mi
puesto de trabajo y todas las actividades...

Cuando ingresé a la empresa me brindaron
una capacitacion.

2 3 4 5

B Media M Brecha

Figura 6. Dimension induccion y sus items

4.3. Perfil del encuestado
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Figura 7. Edad del encuestado
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De la figura anterior podemos observar que el 60% de encuestados oscilan entre los 28 y
30 afios, 30% cada uno respectivamente, el 12% del total de encuestados tiene 25 afios, el
8% se encuentra entre los 23 y 24 afios con 4% cada uno, otro 8% se encuentra en los 26

anos, 4% del total de encuestados tiene 27 afos.
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Figura 8. Sexo del encuestado

En la figura 8 podemos observar que el 84% de las personas que trabajan en el molino son

de sexo masculino y un 16% son de sexo femenino.
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Figura 9. Nivel de instruccion del encuestado

De la anterior figura podemaos inferir que del total de trabajadores encuestados en su
mayoria con un 84% tienen solo estudios secundarios, 8% tienen estudios técnicos y el

otro 8% tienen estudios universitarios.
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Figura 10. Tiempo de servicio del encuestado

Se puede inferir que el 48% de las personas encuestadas tienen en la empresa una
antigtiedad de entre 3 a 6 afios, un 40% tienen un tiempo de entre 0 a 3 afios, el 8% de los

encuestados tiene una antigtiedad de 9 afios a mas y solo un 4% tiene de 6 a 9 afios.
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Figura 11. Puesto al que se presentd

Podemos inferir que la mayoria de las personas que se presentan a la empresa se inclinan

por el puesto de estibador.
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Figura 12. Puesto actual

De la figura anterior se puede observar que el 76% del total de encuestados se encuentra en
el cargo de estibador, del mismo modo se evidencia la presencia de un nuevo puesto de
trabajo como lo es el de operario, lo que nos indica que segun va creciendo la empresa, se

van implementando nuevos puestos de trabajo.
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4.4. Discusion

De acuerdo al objetivo, Determinar los criterios utilizados para el requerimiento de
personal que maneja actualmente MOLINOS & CIA SEMPER SAC, los resultados
obtenidos en la entrevista realizada a la persona encargada de realizar dicho proceso en la
empresa indican que el requerimiento de personal se realiza de una manera muy empirica,
el andlisis y la descripcion de los puestos, se van dando de acuerdo a las necesidades y los
cambios que van surgiendo en la organizacion, datos que al ser comparados con la
investigacion de Arias & Cornejo (2016) concluyen que su empresa no cuenta con un
analisis y descripcion de puestos ya que se van asignando de acuerdo al crecimiento y los
cambios de la organizacion; y, que esto implicaba tener a personas en puestos donde su
capacidad no coincidia con las tareas que tenia que realizar, del mismo modo, indican que
este es el proceso méas importante por el cual podemos lograr efectividad en cuanto a la
contratacion de personal ya que cuando en una organizacion se realiza de manera correcta
va a permitir realizar un buen y correcto proceso de reclutamiento, debido a que los
resultados ayudan a identificar a los candidatos idoneos para el puesto, asi como lograr
retener a los buenos empleados y al mismo tiempo terminar las relaciones laborales con
aquellos personas que no benefician a la empresa, ademas Dessler (2015) indica que este
es el proceso mediante el cual la empresa informa al area de recursos humanos que existe
un puesto disponible y que tiene que ser cubierto, en esta fase se dan las especificaciones
de las caracteristicas que debe tener el candidato y las actividades que tiene que realizar,
asi mismo Robbins, Coulter, & Decenzo (2017), indican que este es un enunciado en el que
se menciona cual es el grado de calificacion que necesita una persona para poder realizar

con éxito determinadas funciones.

Segun el objetivo, determinar los criterios de reclutamiento de personal que maneja
actualmente MOLINOS & CIA SEMPER SAC, los resultados obtenidos (figura 4) indican
que, la empresa esta basada en un tipo de reclutamiento externo, siendo sus principales
medios los anuncios en la radio y los anuncios en el periddico. Esto se debe a que el
empleador considera que la recomendacion de un amigo que forme parte del mismo rubro
es una fuente muy confiable al momento de realizar dicho reclutamiento ya que esto

significaria que el reclutado tenga la experiencia y las habilidades suficientes para cubrir el
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puesto disponible, resultados que al ser comparados con lo encontrado por Lloccallasi
Huamani (2018), indica que generalmente se hace uso de los medios de reclutamiento
externo, principalmente anuncios en el periddico, reclutamiento por internet, reclutamiento
campo, anuncios en laradio y television, dejando de lado los anuncios en revistas y agencias
de empleo ademas, Robbins, Coulter, & Decenzo (2017) indican que la mayoria de los
estudios realizados tienen como resultado que los mismos empleados pueden brindarnos a
los candidatos idoneos debido a que ellos conocen mucho mejor tanto a las caracteristicas

del puesto disponible, como las de los candidatos que ellos recomiendan.

En cuanto al objetivo determinar los criterios de seleccion de personal que maneja
actualmente MOLINOS & CIA SEMPER SAC, los resultados obtenidos (figura 13) indican
que la dimension de seleccion es unas de las dimensiones en la que tenemos que tomar
especial atencién, del mismo modo se puede observar que la empresa solo toma en cuenta
a la entrevista previa y la prueba de conocimientos, lo que demuestra que no existe un
proceso de seleccidn formal, datos que al ser comparados con lo encontrado por Krawinkel
& Lanza Castelli (2017), concluyé que la empresa no cuenta con un proceso formal de
seleccion y debido a esto la entrevista no se realiza de una manera correcta por lo que impide
gue podamos contar con la informacidn necesaria para una correcta toma de decisiones, con
los resultados podemos afirmar que dentro del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal; el proceso de seleccion se tiene que realizar de manera correcta ya que de ello
depende el futuro de la organizacion ademéas, Gomez Mejia, Balkin, & Cardy (2016)
indican que este proceso dentro de la organizacion significa la calidad a manera global de
los recursos humanos ya que una mala contratacion podria ocasionar algunos roces entre el

personal por los errores de los empleados no calificados.

Asi mismo el objetivo, determinar los pasos de induccion que maneja actualmente
MOLINOS & CIA SEMPER SAC, el resultado obtenido (figura 6) nos indica que la
empresa considera que la induccion es una de las dimensiones mas importantes dentro del
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, siendo esta una de las mas altas de todas
las dimensiones, esto debido a que al momento del ingreso de cada colaborador se le brinda
una capacitacion en donde se le explica en que consiste su puesto y todas las

responsabilidades que tiene que realizar, del mismo modo en algunos casos se le asigna a
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una persona determinada para ayudarlo en el proceso de adaptacion., datos que al ser
comparados con lo encontrado por Balarezo Arrese (2018), concluye que en la
organizacion se debe iniciar por un buen proceso de reclutamiento y seleccion el cual
permita identificar al mejor talento, pero que de la misma manera se deben realizar
programas de induccién y capacitacion constante que ayuden a que los colaboradores
desarrollen dicho talento y puedan complementar su funcion con buenas condiciones
laborales, ademas, Chiavenato (2011) indica que en la organizacion no solo es suficiente
realizar un meticuloso proceso de reclutamiento y seleccion, que el objetivo principal de la
induccion es lograr que todos los trabajadores puedan saber qué y como realizar sus tareas
diarias de una manera correcto y, al mismo tiempo ayuda que los nuevos colabordores

puedan desarrollar vinculos emocionales con la organizacion.
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4.5. Conclusiones

En base a la informacion obtenida en la elaboracion del marco teérico, asi como en la
investigacion realizada, se concluye que el proceso de reclutamiento y seleccién de personal

es esencial dentro de toda organizacion para una efectiva gestion de recursos humanos

En cuanto al proceso de requerimiento de personal se concluye que la empresa lo realiza
bajo un criterio subjetivo ya que el analisis y la descripcion de los puestos se van dando de
acuerdo a las necesidades y los cambios de la organizacion, cabe resaltar la importancia de
este proceso ya que los resultados ayudan a identificar a los candidatos idoneos para el
puesto, asi como permite retener a los buenos empleados y de igual manera cortar las

relaciones laborales con aquellos que no benefician a la empresa.

En cuanto a los criterios de reclutamiento se determiné que el empleador considera que la
recomendacion de un amigo que forme parte del mismo rubro es una fuente muy confiable
al momento de realizar dicho reclutamiento ya que significa que la persona reclutada cuenta

con la experiencia y las habilidades necesarias para cubrir el puesto disponible.

En cuanto a los criterios de seleccion, se concluye que la empresa toma en cuenta a la
experiencia, conocimientos y habilidades, ademas de que no existe una formalidad dentro
de la empresa, ello impide que se pueda contar con la informacion necesaria para tomar

decisiones de manera oportuna y correcta.

Con respecto a los pasos de induccién se concluye que al momento de ingresar a la
organizacion a cada colaborador se le brinda una capacitacion en donde se le explica en que
consiste el puesto, cuales seran sus responsabilidades y en algunos casos se le asigna a una

persona determinada para ayudarlo en el proceso de adaptacion.
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4.6. Recomendaciones

Se recomienda que la empresa formalice sus politicas del proceso de reclutamiento y
seleccion de personal, siendo importante la planificacion, ejecucion, evaluacion y control

de dicho proceso.

Del mismo modo se recomienda la implementacion y disefio de un modelo de anélisis y
descripcion de puestos para ser aplicado en toda la organizacion, cuyo objetivo sera el de
lograr una adecuada distribucién de tareas y proporcionar ademéas un documento que le
permita a cada colaborador un mayor conocimiento acerca de sus responsabilidades,
deberes y la finalidad del puesto. Ello va a permitir identificar a los candidatos idéneos con

las caracteristicas y habilidades que necesite la empresa.

Asi mismo se recomienda incrementar las fuentes y medios de reclutamiento con la
finalidad de obtener la mayor cantidad de candidatos para ocupar los diferentes puestos
dentro de la organizacion y por ende tener un mayor numero de posibilidades para la

seleccion.

De la misma manera en cuanto al proceso de seleccion, se recomienda la elaboracién de un
manual el cual contenga todos los lineamientos tedricos para poder mejorar la calidad del
proceso, del mismo modo se deben elegir las técnicas mas adecuadas segun el cargo a

ocupar.

Las actividades de induccién para el nuevo colaborador deben fortalecerse, implementando
un programa de capacitacion y socializacion especificos para que pueda llegar a todos los
nuevos ingresos de manera uniforme y asi poder desarrollar el talento, la satisfaccion y la

fidelizacién del trabajador.
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4.8. Anexos
Anexo 1. Entrevista aplicada

S UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
AL FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

TESIS
DETERMINACION DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL DE MOLINOS CIA & SEMPER SAC.

ENTREVISTA

INSTRUCTIVO:

Reciba nuestro cordial saludo, la entrevista siguiente tiene la finalidad de ser didactica, ya que
gracias a sus valiosas respuestas permitira conocer la informacion necesaria para elaborar nuestra
tesis de grado para optar por el Titulo de Licenciada en Administracion de Empresas. Sus aportes
contribuirdn de manera fundamental a la realizacion de este trabajo. Le aseguramos total
confidencialidad de la informacion proporcionada.

Gracias por su disposicion

. ¢EXiste una persona especialmente asignada para llevar a cabo el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal en MOLINOS & CIA SEMPER SAC?

¢Quién y como disefia las funciones y responsabilidades de cada cargo que tiene MOLINOS &
CIA SEMPER SAC?

¢Antes de iniciar la busqueda de personal, se realiza un debido a analisis del puesto disponible para
definir el perfil, conocimientos y habilidades que seran requeridas para el puesto?

¢Cual es el medio de comunicacion que utiliza MOLINOS & CIA SEMPER SAC para el proceso
de reclutamiento de personal?

¢Se le brindan capacitaciones a los colaboradores cuando inician en la empresa?
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¢ Existe una persona encargada para ayudar al proceso de adaptacion de los trabajadores?

10.

11.

12.

13.

¢Quiénes participan en el proceso de seleccion de personal?

¢Existe una politica formal de reclutamiento y seleccion de personal en MOLINOS & CIA
SEMPER S A C T o

¢ Cudl es el cargo de mayor oferta de empleo que ofrece su empresa al mercado de trabajo?

¢Considera usted que es importante tener una politica formal de reclutamiento y seleccién en la
empresa?

¢ Considera usted que deben hacerse mejoras en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal
de MOLINOS Y CIA SEMPER SAC? ;Cuales serian?
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Anexo 2. Cuestionario aplicado

USAT UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
Universidad Catélica FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
TESIS

a)
b)
c)
d)

a)
b)
c)
d)

DETERMINACION DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL DE MOLINOS CIA & SEMPER SAC.

CUESTIONARIO - TEST LIKERT

INSTRUCTIVO:

Reciba nuestro cordial saludo, el cuestionario siguiente tiene la finalidad de ser didactico, ya que
gracias a sus valiosas respuestas permitira conocer la informacion necesaria para elaborar nuestra
tesis de grado para optar por el Titulo de Licenciada en Administracion de Empresas. Sus aportes
contribuirdn de manera fundamental a la realizacion de este trabajo. Le aseguramos total
confidencialidad de la informacion proporcionada.

Gracias por su disposicion

Margue con una (x) la respuesta que considere segun el caso:

DATOS INFORMATIVOS:

Edad:

Sexo: Femenino Masculino

Nivel de instruccion:
Primaria

Secundaria

Técnico
Universitario

Tiempo de servicio en la empresa:
De 0 a 3 afos
De 3 a 6 afos
De 6 a 9 afos
De 9 a mas
Puesto al que se presento:
Puesto actual:
TEST:
En la siguiente tabla, marque la alternativa méas apropiada para cada pregunta, sabiendo que:
TA = Totalmente de Acuerdo.
DA = De Acuerdo.
NAND = Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo.
ED = En Desacuerdo.
TD = Totalmente en desacuerdo.
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N° PREGUNTAS TD |ED | NAND |DA | TA

1. | Verificaron mis datos y referencias antes de mi ingreso a la
empresa.

2. Evaluaron mi hoja de vida antes de mi ingreso a la empresa.

3. Me realizaron examenes médicos para poder ingresar a la
empresa

4. | Antes de ingresar a la empresa me realizaron una entrevista
previa.

5. Me realizaron una prueba psicoldgica poder ingresar a la
empresa.

6. Postulé a la empresa porque me recomendo un trabajador.

7. Tuve que pasar una prueba de conocimientos para que me
contraten.

8. Postulé a la empresa porque me recomendd un amigo del
duefio.

9. Cuando ingresé a la empresa me brindaron una capacitacion.

10. | Postulé a la empresa por medio de una solicitud espontanea.

11. | Me explicaron claramente en qué consistia mi puesto de
trabajo y todas las actividades que tenia que realizar.

12 | Me enteré sobre el puesto de trabajo a través de las redes
sociales.

13 | La empresa me asigné a una persona que me ayudd a
adaptarme a mi puesto de trabajo.

14 | Me enteré sobre el puesto de trabajo a través de un anuncio la
TV.

15 | Mi jefe inmediato particip6é en la evaluacion que tuve para
poder ingresar a la empresa

16 | Me enteré sobre el puesto de trabajo a través de un anuncio en
la radio.

17 | Existe una politica de reclutamiento y seleccion de personal la
empresa.

18 | Las tareas que desempefio corresponden a mi cargo actual.

19 | Tuve conocimiento del puesto de trabajo disponible porque lo
vi en el periddico.

20 | Creo que es importante tener en la empresa una politica formal

de reclutamiento y seleccion de personal.
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Anexo 4. Autorizacion de la empresa

MOLINOS & Ci1A

SERVICIO DE MAQUILA DE ARROZ Y OTROS
e L) S W S

CARTA DE CONSENTIMIENTO

Chiclayo, 20 de junio de 2018

Seflores:
UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TOREIO DE MOGROVEJD
Escusia de Administracion de Empresas.

Asumo. Corssrtimianto 3 sstudiants pary recopilar informacion

Por madio de la presents, aceptamos & que 1 sstudisrts CARRILLO ALCANTARA ANA
PAULA ideraficada con DNL 72683963 recopie la nformacidn necesaria para su trabajo
da Invesbgacian, misma que incluye encuestas, anire oros, s cuales deben ser
confidencises y destnados a fines nelaments educativos.

Sin otro parbicular, reconccemos su labor sducativa hacis los estudiames de s region y &l
IMpulso da 18 Merecedn universitaia — empresa,

Coedigknants,

FLOR VIOLETA HERNANDEZ SUAREZ
GERENTE GENERAL
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Anexo 5. Figuras, Tablas o llustraciones adicionales.

H

w

N

B Media M Brecha

Figura 13. Reclutamiento, seleccion y sus dimensiones

Como se puede observar a continuacion, la figura nimero 13 nos muestra los promedios a
nivel general de la variable reclutamiento y seleccién, que tiene un promedio de 2.79 con
un rango de 2.22 y sus dimensiones; reclutamiento que cuenta con un promedio de 2.85y
una brecha de 2.15, seleccidén que tiene un promedio de 2.13 con una brecha de 2.87,

induccion que tiene un promedio de 3.65 con una brecha de 1.35.

A continuacién, se presentan las figuras 14, figura 15, figura 16, figura 17, figura 18, figura
19 y figura 20 en donde se observaran los resultados de cada item de la dimension

reclutamiento.

Se realizé la afirmacién de que los trabajadores postularon a la empresa porque los
recomendd algin amigo y se puede evidenciar en la figura 14 que el 24% del total de la
poblacion afirma que se encentra totalmente en desacuerdo, otro 24% indica que se
encuentra en desacuerdo, por otro lado 24% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo,
asimismo 24% mas indican que estan de acuerdo y por Gltimo solo un 4% afirman que estan

totalmente de acuerdo con esta premisa.
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Figura 14. Dimension reclutamiento y su item postulé a la empresa porque me recomendé un
trabajador

De la misma manera afirmamos que los trabajadores de la empresa postularon porque los

recomendd un amigo del duefio y evidenciamos los siguientes resultados:

Por un lado, el 80% del total de los encuestados se encuentran entre totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo con un 40% cada uno respectivamente y por otro lado
encontramos a un 12% que se encuentra de acuerdo y solo un 8% que no esta ni de acuerdo

ni en desacuerdo.
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Figura 15. Dimension reclutamiento y su item postulé a la empresa porque me recomendd un
amigo del duefio

Asimismo, en la figura 16 se muestran los resultados del item postulé a la empresa por
medio de una solicitud espontanea que a continuacion procedemos a describir:

Encontramos que el 72% del total de encuestados se encuentran “totalmente de acuerdo”
con la afirmacion, el 12% se encuentra “de acuerdo”, un 8% de la poblacion no estd “ni de
acuerdo ni en desacuerdo” y el otro 8% se encuentran “en desacuerdo” y “totalmente en

desacuerdo” con un 4% cada uno respectivamente.
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Figura 16. Dimension reclutamiento y su item postulé a la empresa por medio de una solicitud
espontanea

Como resultado del item de me enteré sobre el puesto de trabajo a través de las redes

sociales que se puede observar en la figura 17 obtuvimos que:

Un 84% del total de los encuestados se encuentra “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”
con un 72% y 12% respectivamente, un 10% se encuentra “en desacuerdo” y “totalmente
en desacuerdo” con un porcentaje de 8% y 4% respectivamente y s0lo un 4% de los

encuestamos se encuentra “ni de acuerdo ni en desacuerdo” con la afirmacidn.
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Figura 17. Dimensién reclutamiento y su item me enteré sobre el puesto de trabajo a través de
las redes sociales

Continuando con los resultados de los items de la dimension de reclutamiento procedemos
a describir los resultados de me enteré sobre el puesto de trabajo a través de un anuncio en

la TV, que se podran visualizar a continuacion en la figura 18.

Se evidencia que el 40% del total de encuestados se encuentra “de acuerdo” con dicha
premisa, un 32% se encuentra “ni de acuerdo ni en desacuerdo” y el 28% de los encuestados

se encuentra “totalmente de acuerdo”.
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Figura 18. Dimension reclutamiento y su item me enteré sobre el puesto de trabajo a través de
un anuncioen la TV

Como resultado del item de me enteré sobre el puesto de trabajo a través de un anuncio en
la radio obtuvimos que el 36% del total de encuestados de encuentra “en desacuerdo”, un
32% se encuentra “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, el 20% se encuentra “totalmente en

desacuerdo”, el 8% se encuentra “de acuerdo” y solo un 4% se encuentra “totalmente de

acuerdo”.
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Figura 19. Dimensién reclutamiento y su item me enteré sobre el puesto de trabajo a través de
un anuncio en la radio

Para finalizar con la dimension de reclutamiento describiremos los resultados del Gltimo
item tuve conocimiento del puesto de trabajo disponible porque lo vi en el periddico, que
se puede observar a continuacion en la figura 20.
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Figura 20. Dimensién reclutamiento y su item tuve conocimiento del puesto de trabajo
disponible porque lo vi en el periddico

En la figura anterior se puede observar que un 36% del total de los encuestados se

encuentran “en desacuerdo” con dicha premisa, el 24% de las personas encuestadas se

encuentran “totalmente en desacuerdo”, mientras que otro 24% se no se encuentra “ni de

acuerdo ni en desacuerdo”, un 12% se encuentra “de acuerdo” y solo el 4% se encuentra

totalmente de acuerdo”

Asi mismo, se presentan las figuras 21, figura 22, figura 23, figura 24, figura 25 y figura 26

en donde se observaran los resultados de cada item de la dimensién seleccion.
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Figura 21. Dimension seleccion y su item antes de ingresar a la empresa me realizaron una
entrevista previa

En la figura anterior se puede observar que un 36% del total de los encuestados se
encuentran “en desacuerdo” con dicha premisa, el 32% de las personas encuestadas se
encuentran “totalmente en desacuerdo”, mientras que un 16% se no se encuentra “ni de
acuerdo ni en desacuerdo”, un 12% se encuentra “Totalmente de acuerdo” y solo el 4% se

encuentra “De acuerdo”

Del mismo modo a continuacién se puede evidenciar en la figura 22 los resultados del item
“evaluaron mi hoja de vida antes de mi ingreso a la empresa”, en donde encontramos que
un 52% del total de encuestados indica que se encuentra “Totalmente de acuerdo” con dicha
premisa, el 40% indicd que se encuentra “De acuerdo” y solo un 8% de las personas

encuestadas indico que no esta “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” con dicha premisa.
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Figura 22. Dimension seleccion y su item evaluaron mi hoja de vida antes de mi ingreso a la
empresa

Como resultado del item “verificaron mis datos y referencias antes de mi ingreso a la
empresa”, encontramos que un 84% del total de personas encuestadas se encuentran
“Totalmente de acuerdo” con dicha premisa, asi mismo un 12% indic6é que se encuentra
“De acuerdo” y solo un 4% indic6 que no estd “ni de acuerdo, ni en desacuerdo” con la
premisa. Resultados que pueden observarse en la figura nimero 23.
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Figura 23.Dimension seleccidn y su item verificaron mis datos y referencias antes de mi
ingreso a la empresa

A continuacion, se muestra en la figura nimero 24 los resultados del item “me realizaron
examenes médicos para poder ingresar a la empresa” en la cual se muestra claramente que
en su mayoria con el 60% del total de personas encuestadas indicaron que se encuentran
“Totalmente de acuerdo” con dicha premisa, un 16% indic6 que no esta “ni de acuerdo, ni
en desacuerdo”, mientras que el 12% se encuentra “De acuerdo”, un 8% indicé que se
encuentra “En desacuerdo” y solo un 4% se encuentra “Totalmente de acuerdo”.
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Figura 24.Dimension seleccion y su item me realizaron exdmenes médicos para poder ingresar
a la empresa
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Del mismo modo se puede observar en la figura nimero 25 que el 84% de encuestados se
encuentra “Totalmente de acuerdo” con la premisa de “Me realizaron una prueba
psicolOgica poder ingresar a la empresa”, el 8% indico que se encuentra “En desacuerdo”,
un 4% afirmo que se encuentra “De acuerdo” y de la misma manera el otro 4% afirmé que
se encuentra “Totalmente en desacuerdo”.
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Figura 25.Dimension seleccidn y su item me realizaron una prueba psicologica poder ingresar
a la empresa

En la siguiente figura se pueden evidenciar los resultados de la premisa “Tuve que pasar
una prueba de conocimientos para que me contraten”, en donde un 32% indico que no esta
“ni de acuerdo, ni en desacuerdo” con dicha premisa, mientras que un 24% indica que se
encuentra “totalmente en desacuerdo”, por otro lado, encontramos a un 20% que afirma que
se encuentra “totalmente de acuerdo”, un 16% indica estar “de acuerdo” y solo un 8% se
encuentra “en desacuerdo” con dicha premisa.
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Figura 26.Dimension seleccidn y su item tuve que pasar una prueba de conocimientos para
que me contraten
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De la misma manera, se presentan las figuras 27, figura 28 y la figura 29, en donde se

observaran los resultados correspondientes a cada item de la dimension de induccion.
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Figura 27.Dimension induccién y su item cuando ingresé a la empresa me brindaron una
capacitacion

En la figura anterior se puede observar que el 72% del total de encuestados se encuentra
“totalmente en desacuerdo” con dicha afirmacion, un 20% se encuentra “en desacuerdo”,
el 4% indico que se encuentra “de acuerdo” y el otro 4% no esta “ni de acuerdo, ni en
desacuerdo”
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Figura 28.Dimension induccion y su item me explicaron claramente en qué consistia mi
puesto de trabajo y todas las actividades que tenia que realizar
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En la figura nimero 28 se puede evidenciar que el 52% de las personas encuestadas se encuentran
“en desacuerdo” con la premisa de “me explicaron claramente en qué consistia mi puesto de trabajo
y todas las actividades que tenia que realizar”, asi mismo encontramos a un 20% que se encuentra
“totalmente en desacuerdo”, un 16% indicé que se encuentra “totalmente de acuerdo”, el 8% no
estd “ni de acuerdo, ni en desacuerdo” y solo un 4% indico que esta “de acuerdo”.
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Figura 29.Dimension induccion y su item la empresa me asigné a una persona que me ayudo
a adaptarme a mi puesto de trabajo

De la figura anterior se puede observar que un 32% del total de encuestados no estéd “ni de acuerdo,
ni en desacuerdo” con ducha afirmacion, del mismo modo con un 24% encontramos a las personas
que se encuentran “de acuerdo”, un 20% se indicé que se encuentra “en desacuerdo”, el 16% se
encuentra -totalmente de acuerdo” y so6lo un 8% del total de encuestados indico que se encuentra
“totalmente en desacuerdo” con dicha afirmacion.
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