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GLOSARIO

Administracion:

Administracion es el acto de administrar, gestionar o dirigir empresas, negocios u

organizaciones, personas Yy recursos, con el fin de alcanzar las metas definidas.
Desempefio:

El desempefio laboral es lo que el trabajador hace verdaderamente y no solo lo que
sabe hacer segun sus aptitudes.

Eficiencia: Capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto

determinado.
Eficacia: Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera.

Gestion: Hace referencia a la accion y a la consecuencia de administrar o gestionar
algo.

Gestion de Recursos Humanos: Consiste en planear, organizar y desarrollar todo lo
concerniente a promover el desempefio eficiente del personal que compone una
estructura.

Organizacion: es un grupo social formado por personas, tareas y administracion, que
interacttian en el marco de una estructura sistematica para cumplir con sus objetivos
Recurso Humano: Personas con las que una organizacion cuenta para desarrollar y
ejecutar de manera correcta las acciones, actividades, labores y tareas que deben

realizarse y que han sido solicitadas a dichas personas.

XV



RESUMEN

La investigacion busco analizar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal
para optimizar los tiempos y costos en la empresa San Martin Contratistas Generales S.A.,
lo cual se corrobor6 que existe una relacién directa entre ambos factores.

La investigacion es de tipo aplicada, de nivel descriptivo correlacional y de disefio no
experimental y transversal.

El estudio tuvo una muestra de 10 colaboradores del area de recursos humanos, a quienes
se le aplico el instrumento del cuestionario mediante la técnica de la encuesta.

Dentro de los principales resultados se encontro que, el 50% indica que el reclutamiento
interno, no se realiza siguiendo un inventario de personal, el 80% indica que el
reclutamiento interno, es empirico, el 40% indica que el reclutamiento externo, utiliza los
medios de comunicacion, con esto se asume que es por alguna recomendacion, 60%
indica que el reclutamiento externo, es empirico, 60% indica que se realiza la evaluacion
curricular, 50% indica que se realiza la evaluacion de conocimientos, el 50% indica que
no se realiza la evaluacion psicologica, y el 60% indica que se realiza entrevistas, lo cual
conlleva a que los tiempos y costos de los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal estén en un promedio de 50% en una situacién deficiente por el marcado
empirismo de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en la empresa, que
ocasiona que existan tiempos de realizacién inoportunos y costos de los procesos

inadecuados.

Palabras clave: Reclutamiento, seleccion, gestidn de recursos humanos.
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ABSTRACT

The research sought to analyze the recruitment and selection processes of personnel to
optimize time and costs in the company San Martin Contractors Generales S.A., which
confirmed that there is a direct relationship between both factors.

The research is of an applied type, of a descriptive correlational level and of a non-
experimental and cross-sectional design.

The study had a sample of 10 employees from the human resources area, to whom the
questionnaire instrument was applied using the survey technique.

Among the main results, it was found that 50% indicate that internal recruitment is not
carried out following a personnel inventory, 80% indicate that internal recruitment is
empirical, 40% indicate that external recruitment uses the media, with this it is assumed
that it is for some recommendation, 60% indicate that external recruitment is empirical,
60% indicate that the curricular evaluation is carried out, 50% indicate that the knowledge
evaluation is carried out, 50% indicate that the psychological evaluation is not carried
out, and 60% indicate that interviews are carried out, which means that the times and
costs of the recruitment and personnel selection processes are an average of 50% in a
deficient situation due to the marking empiricism of the processes of recruitment and
selection of personnel in the company, which causes that there are inopportune times of

accomplishment and costs of the inadequate processes.

Keywords: Recruitment, selection, human resource management.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1. El problema de investigacion
1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion
Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal tienen como
fundamento los aspectos basicos de la direccién de recursos humanos,
permite captar y conocer a los candidatos idoneos para las vacantes de la
organizacion.
En la actualidad, las organizaciones reconocen la importancia de
realizar un adecuado proceso de reclutamiento, esto les permitira atraer
candidatos mas capacitados lo que conlleva a seleccionar y contratar  al
personal que cumpla con el perfil y, los requerimientos del puesto.
La administracion de recursos humanos tiene como uno de sus pilares, el
proporcionar las capacidades humanas requeridas por la organizacion y
desarrollar habilidades y aptitudes de sus colaboradores para ser lo mas
satisfactorio asi mismo y a la colectividad en que se desenvuelven. No se
debe olvidar que las organizaciones dependen, para Su correcto
funcionamiento y su evolucion, primordialmente del elemento humano con
que cuenta.
En la actualidad, se evidencia deficiencias en los procesos de reclutamiento
y seleccion de personal dentro de la organizaciéon, lo que trae como
consecuencia demoras en cuanto a tiempos de ingreso del personal requerido

para el proyecto, ocasionando costos innecesarios y elevados los cuales se


http://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/Recursos_Humanos/
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/teoria-sintetica-darwin/teoria-sintetica-darwin.shtml

ven reflejados en las valorizaciones de los servicios que se tienen con las

empresas contratistas relacionadas a este proceso.

1.1.2. Descripcion del problema.
La Administracion de personal que realiza el area de RR.HH. tiene una
importancia sustantiva en la empresa, porque es el area que articula las
necesidades de produccion de la empresaal  proveerla de los recursos que
se requiere para cumplir su tarea y porque es el area en la que se genera el
proceso de pagos, por lo tanto, tiene gran incidencia en la operativa de la
empresa.
Entre los beneficios esta evitar la constante rotacion del personal, gastos
innecesarios y sirve como aporte para que San Martin Contratistas Generales
S.A., logre alcanzar sus objetivos estratégicos que se plantea.
La optimizacion de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en
la empresa San Martin Contratistas Generales S.A., parte de un analisis del
aprovechamiento inadecuado de los recursos existentes, tanto de mano de
obra, equipo y del servicio prestado, evidenciandose ademas, una falta de
organizacion respecto a los procesos de trabajo, pues el personal, no se
encuentra capacitado en la forma correcta de realizar los procesos y/o
actividades encargadas, es decir, los procedimientos no estan correctamente
actualizados y sobre todo estandarizados.
La dificultad que presenta esta empresa es la calidad del proceso de
reclutamiento y seleccion de nuestro personal, ya que las personas encargadas
de dicha gestién demoran en promedio 2 horas para llevar a cabo esta tarea

por la diversidad de funciones que ejercen.



Es por esta razon que se llevé a cabo la presente investigacion para poder la

solucionar la problemaética identificada.

1.1.3. Formulacién del problema.

Pregunta principal

¢Como los procesos de reclutamiento y seleccion de personal permitiran

reducir tiempo y costos en la empresa San Martin Contratistas Generales S.A.

Tantahuatay — Cajamarca, 2019?

Preguntas auxiliares

= ;Cuales son los principales problemas y deficiencias del proceso de
reclutamiento y seleccion en la empresa San Martin Contratistas Generales
S.A. del proyecto Tantahuatay — Cajamarca, 2019?

= ;Como son los tiempos de atencion y costos de reclutamiento y seleccion
la empresa San Martin Contratistas Generales S.A. del proyecto

Tantahuatay — Cajamarca, 2019?

1.2. Justificacion e importancia

La optimizacion de los procesos reclutamiento y seleccion de personal del area de
Recursos Humanos se basa principalmente en el disefio adecuado de sus
procedimientos de trabajo, ya que de ello depende el desempefio de cada uno de
sus trabajadores, es por ello que se debe analizar las ventajas en cada uno de los
aspectos cientificos técnico-préactica, institucionales y personales.
1.2.1. Justificacion cientifica.

La justificacion cientifica de la presente investigacion, se basa en que servira

para aporta al incremento del conocimiento cientifico en materia de



1.2.2.

1.2.3.

reclutamiento y seleccion de personal, asi como en reduccion de tiempos y
costos con lo cual permitird mejorar la discusion de la comunidad cientifica
lo que se concretizard por se basa en la teoria sobre recursos humanos de
Idalberto Chiavenato. Asimismo, servird como antecedente tedrico para
futuras investigacion en la temética de estudio.

Justificacion técnico-préctica.

En el aspecto préactico el estudio realizado permitira mejorar los procesos de
reclutamiento y seleccion de recursos humanos que se estan realizando con
deficiencias y afecta a la prestacion de los servicios en términos y costos, lo
que permitira mejorar y estandarizar nuestro trabajo.

Justificacion empresarial y personal.

El estudio se justifica empresarialmente porque le permitira a la empresa San
Martin Contratistas General S.A. mejorar sus procesos de recursos humanos
con lo cual se encaminard a mejorar el rendimiento individual, grupal y
empresarial asi la optimizacion del desarrollo del trabajo.

La justificacion personal se sustenta en mejorar los conocimientos adquiridos
a lo largo de toda nuestra vida universitaria, permitiendo de esta manera
contribuir con el desarrollo de la empresa. De igual modo permitira la
obtencion del Grado Académico de Maestro en Ciencias en la Mencion de
Administracion y Gerencia empresarial en la Unidad de posgrado de la
Facultad de Ciencias Econdmicas, Contables y Administrativas de la
Universidad Nacional de Cajamarca.

la importancia que tiene la optimizacion de los procesos de reclutamiento y
seleccion en las organizaciones; especificamente en la empresa San Martin

Contratistas Generales.



1.3.

14.

1.5.

Delimitacion de la investigacion.
1.3.1. Delimitacion geogréfica
El estudio se desarrolld en la empresa San Martin Contratistas Generales
S.A. en Proyecto minero Tantahuatay-Cajamarca.
1.3.2. Delimitacion temporal
El estudio comprendié el afio 2019.
1.3.3. Delimitacion tematica
El estudio abarcd el proceso de reclutamiento y seleccion de personal y los

tiempos y costos de la empresa San Martin Contratistas Generales S.A.

Limitaciones

La investigacion encontr6 como principal limitacion el recojo de la informacion,
habida cuenta que no esta estructurada en la empresa ya que se desarrolla de una
manera empirica tanto en lo referente al reclutamiento y seleccion de personal como

en cuanto a los tiempos y costos.

Objetivos de la investigacion
1.5.1. Objetivo General.
Analizar los procesos de reclutamiento y seleccidn de personal para reducir
los tiempos y costos en la empresa San Martin Contratistas Generales S.A.
en el proyecto minero Tantahuatay — Cajamarca, 2019.
1.5.2. Objetivos Especificos.
e Identificar los principales problemas y deficiencias del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal en la empresa San Martin
Contratistas Generales S.A. en el proyecto minero Tantahuatay -

Cajamarca, 2019.



e Analizar los tiempos y costos de reclutamiento y seleccion de personal en
la empresa San Martin Contratistas Generales S.A. del proyecto

Tantahuatay — Cajamarca, 2019.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién
2.1.1. A Nivel Internacional
Navarrete (2015). (Tesis de maestria) Universidad de Guayaquil, Guayaquil,
Ecuador, buscé determinar la relacion entre los modelos de seleccion y el
reclutamiento del personal de guardia y su impacto en la productividad de la
empresas de seguridad de la ciudad de Guayaquil, 2016, para lo cual utilizo el
método inductivo-deductivo y un disefio no experimental y transversal con una
poblacion muestral de 60 colaboradores y que concluyd que, la seleccion del
personal se desarrolla por medio de convocatorias en periodicos impresos
locales y nacionales, y también usan las redes sociales para difundir su
informacion del personal que precisan contratar, que se usa con frecuencia las
recomendaciones de personal que labora dentro de la misma compafiia, que se
presentan consecuencias financieras de los modelos de seleccion vy
reclutamiento de personal y que los gastos se maximizan en el proceso, puesto
que contratan personal que no cumple cabalmente sus roles, generando
molestias al cliente final, lo que en muchos casos desencadena insatisfaccion,
en ocasiones obliga a despidos y liquidacion de empleados, con los

consiguientes perjuicios para la empresa.

Lopez (2014). (Tesis de maestria). Instituto Politécnico Nacional de México
D.F., México, buscé determinar el efecto de la rotacidn de los empleados en la
productividad, para lo cual utiliz6 el método inductivo-deductivo y un disefio

no experimental y transversal con una poblacion muestral de 110



colaboradores, que concluye que; la rotacion de personal no les preocupa
excepto por la baja de productividad que origina la salida de la empresa del
personal capacitado que se ocasiona por personal incompetente, que la politica
de los recursos humanos esta de acuerdo con la ley de la oferta y la demanda
del mercado laboral en el momento que se necesite a los trabajadores del
momento, lo que implica que los costos se eleven por el hecho de no tener una

adecuada politica del control de la rotacion del personal.

A Nivel Nacional

Zarate y Zumardn (2015), “Plan Estratégico de Gestion Humana en
STRACOM GYM S.A4.” Universidad del Pacifico, Perd, buscd determinar la
influencia del plan estratégico de gestion humana en STRACOM GYM S.A,,
para lo cual utilizé el método inductivo-deductivo y un disefio no experimental
y transversal con una poblacién muestral de 70 colaboradores, que concluye
que, la gestion humana es empirica; y que usa un método que obstaculizan el

logro de los objetivos organizacionales

2.1.2. A Nivel Local
Véasquez (2016). “El desarrollo de las empresas mineras del distrito de
Cajamarca bajo el enfoque de la filosofia Lean Production: Caso empresa
Maxlim SRL” (Tesis maestria). Universidad Nacional de Cajamarca,
Cajamarca, PerQ. busco describir el desarrollo de las empresas mineras del
distrito de Cajamarca, bajo el enfoque de la filosofia Lean Production, para lo
cual utilizd el método inductivo-deductivo y un disefio no experimental y
transversal con una poblacién muestral de 90 colaboradores, que concluye que,

la productividad, el rendimiento, la produccién que permiten la mejora de la

8



competitividad esta relacionada con la calidad del personal con que cuenta la
empresa y que lo tanto se be tener un buen proceso de reclutamiento y seleccion

de personal.

2.2. Marco doctrinal
2.2.1. La administracién de recursos humanos

Chiavenato (2017). La Administracion de Recursos Humanos (ARH) es un
area de estudios relativamente nueva. El profesional de recursos humanos se
encuentra en las grandes y medianas organizaciones. La ARH se aplica a
organizaciones de cualquier clase y tamafio.
Caracter Multiple de la Administracion de Recursos Humanos.
La ARH es un area interdisciplinaria: incluye conceptos de psicologia
industrial y organizacional, ingenieria industrial, derecho laboral, ingenieria de
seguridad, medicina laboral, ingenieria de sistemas, cibernética etc. En general,
los asuntos estudiados por la ARH abarcan una gran cantidad de campos de
conocimiento: se habla de la aplicaciébn e interpretacion de pruebas
psicolégicas y entrevistas, tecnologia del aprendizaje individual, cambio
organizacional, nutricion y alimentacion, medicina y salud, servicio social,
plan de carrera, disefio de cargos y disefio organizacional, satisfaccion en el
trabajo, ausentismo y salarios y obligaciones sociales, mercado, tiempo libre,
calamidades y accidentes, disciplinas y actitudes, interpretacion de leyes
laborales, eficiencia y eficacia, estadisticas y registros, transporte para el
personal, responsabilidad en la supervision, auditoria y un sinnamero de temas
bastante diversificados.
Algunas técnicas de ARH se aplican directamente a las personas, que son los

sujetos de su aplicacién; otras, como las resumidas en la figura, se aplican
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indirectamente a las personas, bien sea a través de los cargos que ocupan o bien
mediante planes o programas globales o especificos.

Como se muestra en la figura, algunas técnicas de ARH apuntan hacia la
obtencion y suministro de datos, en tanto que otras son, en lo fundamental,
decisiones que se toman con base en los datos.

La Administracion de Recursos Humanos como Proceso.

Segun Chiavenato (2017), la ARH produce impactos profundos en las personas
y las organizaciones. La manera de tratar a las personas, buscarlas en el
mercado, integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas,
recompensarlas o monitorearlas y controlarlas en otras palabras, administrarlas
en la organizacién es un aspecto fundamental en la competitividad de la
organizacion.

Los procesos bésicos en la administracion de personal son cinco: provision,
aplicacion, mantenimiento, desarrollo, seguimiento y control de personal.
Provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo y seguimiento (y evaluacion)
de las personas son cinco procesos interrelacionados  estrechamente e
interdependientes. Su interaccion obliga a que cualquier cambio producido en
uno de ellos influya en los otros, lo cual originara nuevos cambios en los demas
y generard adaptaciones y ajustes en todo el sistema.

Estos cinco subsistemas constituyen un proceso global y dinamico mediante el
cual los recursos humanos son captados y atraidos, empleados mantenidos
desarrollados y controlados por la organizacion. Este proceso no sigue
obligatoriamente el orden antes establecido, debido a la interaccién de los
sistemas y a que los cinco subsistemas no se relacionan entre si de una sola y

especifica manera, pues son contingentes o situacionales, varian de acuerdo
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con la situacion y dependen de factores ambientales, organizacionales,
tecnoldgicos, humanos, etc. Aunque son interdependientes, varian en extremo,
y cuando uno de ellos cambia o se desarrolla en cierta direccion, no
necesariamente los demas se desarrollardn o cambiardn en esa direccion o
medida.

Politicas de Recursos Humanos

Chiavenato (2017). Las politicas son consecuencia de la racionalidad, filosofia
y la cultura organizacional. Las politicas son reglas que se establecen para
dirigir funciones y asegurar que éstas se desempefien de acuerdo con los
objetivos deseados.

Constituyen orientacion administrativa para impedir que los empleados
desempefien funciones que no desean o pongan en peligro el éxito de funciones
especificas. Las politicas son guias para la accion y sirven para dar respuestas
a los interrogantes o problemas que pueden presentarse con frecuencia y que
obligan a que los subordinados acudan sin necesidad ante los supervisores para
que éstos les solucionen cada caso.

Las politicas de recursos humanos se refieren a la manera como las
organizaciones aspiran a trabajar con sus miembros para alcanzar por
intermedio de ellos los objetivos organizacionales, a la vez que cada uno logra
sus objetivos individuales. Estas varian enormemente, segun la organizacion.
Cada organizacion pone en préactica la politica de recursos humanos que mas
convenga a su filosofia y a sus necesidades. Es rigor, una politica de recursos
humanos debe abarcar lo que la organizacion pretende en los aspectos

siguientes:
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Politica de provision de recursos humanos

a.

Donde reclutar (fuentes de reclutamiento externas e internas), como y en
qué condiciones reclutar (técnicas de reclutamiento preferidas por la
organizacion para entrar en el mercado de recursos humanos) los recursos
humanos que la organizacién requiera.

Criterios de seleccion de recursos humanos y estandares de calidad para la
admision, en cuanto se refiere a las aptitudes fisicas e intelectuales,
experiencia y potencial de desarrollo, teniendo en cuenta el universo de
cargos de la organizacion.

Como integrar, con rapidez y eficacia, los nuevos miembros en el ambiente

interno de la organizacion.

Politicas de aplicacion de recursos humanos.

a.

Como determinar los requisitos basicos de la fuerza laboral (requisitos
intelectuales, fisicos, etc.) para el desempefio de las tareas y funciones del
conjunto de cargos de la organizacion.

Criterios de planeacién, distribucion y traslado interno de recursos
humanos, que consideren la posicién inicial y el plan de carrera, y definan
las alternativas de posibles oportunidades futuras dentro de la
organizacion.

Criterios de evaluacion de la calidad y la adecuacion de los recursos

humanos, mediante la evaluacién del desempefio.

Politicas de mantenimiento de recursos humanos.

a.

Criterios de remuneracion directa de los empleados, que tengan en cuenta
la evaluacion del cargo y los salarios en el mercado de trabajo, y la

posicion de la organizacion frente a esas dos variables.
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Criterios de remuneracion indirecta de los empleados, que tengan en
cuenta los programas de beneficios sociales més adecuados a las
necesidades existentes en los cargos de la organizacion, y que consideren
la posicion de la organizacion frente a las practicas del mercado laboral.
Cémo mantener motivada la fuerza laboral, con la moral en alto,
participativa y productiva dentro del clima organizacional adecuado.
Criterios de higiene y seguridad relativos a las condiciones fisicas
ambientales en que se desempefian las tareas y funciones del conjunto de
cargos de la organizacion.

Buenas relaciones con sindicatos y representantes del personal.

Politicas de desarrollo de recursos humanos.

a.

Criterios de diagnostico y programacion de preparacion y rotacion
constante de la fuerza laboral para el desempefio de las tareas y funciones
dentro de la organizacion.

Criterios de desarrollo de recursos humanos a mediano y largo plazo,
revisando el desarrollo continuo del potencial humano en posiciones
gradualmente elevadas en la organizacion.

Creacion y desarrollo de condiciones capaces de garantizar la buena
marcha y la excelencia organizacional, mediante el cambio de

comportamiento de los miembros.

Politicas de control de recursos humanos.

a.

Como mantener una base de datos capaza de suministrar la informacién
necesaria para realizar los analisis cuantitativo y cualitativo de la fuerza

laboral disponible en la organizacion.
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b.  Criterios para mantener auditoria permanente a la aplicacion y la
adecuacion de las politicas y los procedimientos relacionados con los
recursos humanos de la organizacion.

Obijetivos de la Administracion de Recursos Humanos
De acuerdo a Chiavenato (2017), la administracion de recursos humanos
consiste en planear, organizar, desarrollar, coordinar y controlar técnicas
capaces de promover el desempefio eficiente del personal, al mismo tiempo que
la organizacidn representa el medio que permite a las personas que colaboran
en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o
indirectamente con el trabajo. Administracion de recursos humanos significa
conquistar y mantener personas en la organizacion, que trabajen y den el
méaximo de si mismas, con una actitud positiva y favorable. Representa no solo
las cosas grandiosas, que provocan euforia y entusiasmo, sino tambien las
pequefias, que frustran e impacientan, o que alegran y satisfacen y que, sin
embargo, llevan a las personas a querer permanecer en la organizacion.

Cuando se habla de ARH, hay muchas cosas en juego: la clase y calidad de

vida que la organizacion y sus miembros llevaran y la clase de miembros que

la organizacion pretende modelar.

Los objetivos de la administracion de recursos humanos derivan de los

objetivos de la organizacion. Uno de los objetivos de toda empresa es la

elaboracién y la distribucion de algin producto (un bien de produccion o de
consumo) o la prestacién de algin servicio (como una actividad especializada).

Paralelos a los objetivos de la empresa, la ARH debe considerar los objetivos

individuales de los miembros. Los principales objetivos de la ARH son:
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= Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades,
motivacion y satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos de la
organizacion.

=  Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan
la aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de las personas y el logro,
de los objetivos individuales.

=  Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

Dificultades Bésicas de la ARH

Segun Chiavenato (2017), el ambiente de operaciones de la ARH la distingue

de otras areas de la organizacion. Administrar recursos humanos es bastante

diferente de administrar cualquier otro recurso de la organizacion, porque

implica algunas dificultades:

a) La ARH esté relacionada con medios, recursos intermedios, y no con fines;
cumple una funcidén de asesoria, cuya actividad fundamental consiste en
planear, prestar servicios especializados, asesorar, recomendar y controlar.

b) La ARH maneja recursos vivos, complejos en extremo, diversos y variables:
las personas. Estos recursos — que vienen del ambiente hacia el interior de la
organizacion — crecen, se desarrollan, cambian de actividad, de posicién y de
valor.

c) Los recursos humanos no pertenecen solo al area de la ARH, sino que estan
distribuidos en las diversas dependencias de la organizacion, bajo la autoridad
de varios jefes o gerentes. En consecuencia, cada jefe es responsable directo
de sus subordinados. La ARH es una responsabilidad de linea y una funcion

de staff.
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d) La ARH se preocupa fundamentalmente por la eficiencia y la eficacia. Sin

embargo, el hecho mas concreto es que ella no puede controlar los hechos o
condiciones de sus operaciones son las diversas actividades de las diferentes
areas de la organizacion y el comportamiento heterogéneo de sus miembros.
La ARH opera en ambientes que ella no ha determinado y sobre los que tiene
poco poder y control. De ahi que, por lo general, esté destinada a acomodarse,
adaptarse y transigir. S6lo cuando el gerente de ARH tiene una nocién clara
de la finalidad de la empresa, podréa eventualmente conseguir, con esfuerzo y
perspicacia, razonable poder y control sobre los destinos de la empresa.

Los patrones de desempefio y calidad de los recursos humanos son muy
complejos y diferenciados, y varian segun el nivel jerarquico, el area de
actividad, la tecnologia aplicada y el tipo de tarea o funcién. El control de
calidad se hace desde el proceso inicial de seleccion del personal y se extiende

al desempefio diario.

g) La ARH no trata directamente con fuentes de ingresos. Ademas, existe el

prejuicio segun el cual tener personal implica forzosamente realizar gastos.
Muchas empresas todavia clasifican, con una concepcion limitada, sus
recursos humanos en personal productivo y personal improductivo, o personal
directo y personal indirecto. La mayor parte de las empresas todavia
distribuyen sus recursos humanos en funcion de centros de costos y no en

funcion de centros de ganancias, como deben considerarse en realidad.

h) La dificultad de saber si la ARH lleva a cabo 0 no un buen trabajo es uno de

sus aspectos mas criticos. La ARH estd llena de riesgos y desafios no
controlados y no controlables, que no siguen un estandar determinado y son

imprevisibles. Es un terreno poco firme, donde la vision es borrosa y pueden
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cometerse errores crasos, aunque con la certeza de que se actla de manera
correcta.
La ARH no siempre recibe el apoyo de la alta gerencia, sino que éste se transfiere
a otras areas que adquieren prioridad e importancia engafiosas. Algunas veces,
esta situacion no es buena para la empresa en su totalidad; lo que es bueno para

un segmento de ésta no es necesariamente bueno para toda la organizacion.

2.3. Marco Conceptual
2.3.1. Reclutamiento de Personal

Segun Chiavenato (2017), el reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. En esencia, es un sistema
de informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado
de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar. Para
ser eficaz, el reclutamiento debe atraer suficiente cantidad de candidatos para
abastecer de modo adecuado el proceso de seleccién. Ademas, el
reclutamiento también debe suministrar la seleccion de materia prima basica
(candidatos) para el funcionamiento de la organizacion. El reclutamiento
exige una planeacion rigurosa constituida por una secuencia de tres fases:
personas que la organizacion requiere, lo que el mercado de RH puede
ofrecerle y técnicas de reclutamiento por aplicar.

De ahi se derivan las tres etapas: investigacion interna sobre necesidades,
investigacion externa del mercado y definicibn de las técnicas de
reclutamiento que se utilizaran. La planeacién del reclutamiento cumple el

propdsito de estructurar el sistema de trabajo que se desarrollara.
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El Proceso de Reclutamiento.

El reclutamiento implica un proceso que varia seguin la organizacion. El
comienzo del proceso de reclutamiento depende de la decision de la linea. En
consecuencia, el 6rgano de reclutamiento no tiene autoridad para efectuar
ninguna actividad de reclutamiento si el 6rgano que tiene la vacante no toma
la decision de llenarla. Dado que el reclutamiento es una funcion de staff, sus
actos dependen de una decision de la linea, que se oficializa mediante una
especie de orden de servicio, generalmente denominada solicitud de
empleado o solicitud de personal. Este documento debe llenarlo y entregarlo
la persona que quiere llenar una vacante en su departamento o seccion. Los
detalles incluidos en el documento dependen del grado de complejidad
existente en el &rea de recursos humanos: cuanto mayor sea la complejidad,
menores seran los detalles que el responsable del érgano emisor deba llenar
en el documento.

La emision de una solicitud de empleado presenta ciertas semejanzas con la
de una solicitud de material. En este caso, cuando la recibe el almacén,
verifica si existe el material solicitado en los anaqueles para entregarlo al
solicitante y, en caso contrario, emite una orden de compra para que algun
proveedor suministre el material. En el caso de la solicitud de empleado,
cuando el 6rgano de reclutamiento la recibe, verifica en los archivos si esta
disponible algun candidato adecuado; si no, debe reclutarlo a través de las

técnicas de reclutamiento mas indicadas para el caso.
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Medios de Reclutamiento.

Se ha comprobado ya que las fuentes de reclutamiento son las areas del
mercado de recursos humanos exploradas por los mecanismos de
reclutamiento.

Es decir, el mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes que la
empresa debe identificar y localizar, con el propésito de atraer candidatos que
suplan sus necesidades, a través de multiples técnicas de reclutamiento.
También verificamos que el mercado de recursos humanos esta conformado
por un conjunto de candidatos que pueden estar empleados (trabajando en
alguna empresa) o disponibles (desempleados). Los candidatos empleados o
disponibles pueden ser reales (los que estan buscando empleo o pretenden
cambiar el que tienen) o potenciales (los que no estan interesados en buscar
empleo). Los candidatos empleados, sean reales o potenciales, estan
trabajando en alguna empresa, incluso en la nuestra. Esto explica los dos
medios de reclutamiento: interno y el externo.

El reclutamiento es externo cuando examina candidatos, reales o potenciales,
disponibles o empleados en otras empresas, y su consecuencia en una entrada
de recursos humanos. Se denomina interno cuando implica candidatos reales
0 potenciales empleados Unicamente en la propia empresa, y su consecuencia
es un procesamiento interno de recursos humanos.

A. Reclutamiento Interno.

El reclutamiento es interno cuando al presentarse determinada vacante, la
empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales

pueden ser ascendidos (movimiento vertical) o trasladados (movimiento
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horizontal) o transferidos con ascenso (movimiento diagonal). El

reclutamiento interno puede implicar:

e Transferencia de personal.

e Ascensos de personal.

e Transferencias con ascensos de personal.

e Programas de desarrollo de personal.

e Planes de “profesionalizacion” (carreras) de personal.

El reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacion e
integracion del 6rgano de reclutamiento con las demas dependencias de la
empresa, e incluye varios sistemas.

El reclutamiento interno se basa en datos e informaciones relacionados con

los otros subsistemas, a saber:

a) Resultados obtenidos por el candidato interno en las pruebas de seleccién
a las que se sometid para su ingreso en la organizacion.

b) Resultados de las evaluaciones del desempefio del candidato interno.

c) Resultados de los programas de entrenamiento y de perfeccionamiento
en que participd el candidato interno.

d) Analisis y descripcién del cargo que ocupa el candidato interno en la
actualidad y del cargo que esta considerandose, con el propoésito de
evaluar la diferencia entre los dos y los demas requisitos necesarios.

e) Planes de carreras o planeaciéon de los movimientos de personal para
conocer la trayectoria mas adecuada del ocupante del cargo considerado.

f) Condiciones de ascenso del candidato interno (esta “a punto” de ser
ascendido) y de remplazo (si el candidato interno ya tiene listo un

sustituto).
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Para que el reclutamiento interno sea exitoso, debe existir coordinacion
interna entre el 6rgano de RH y los demas 6rganos de la empresa.

Ventajas del reclutamiento interno

En resumen, el reclutamiento interno es un proceso 0 movimiento  interno
de recursos humanos. Las principales ventajas que pueden derivarse del
Reclutamiento interno son:

Es mas econdmico para la empresa, pues evita gastos de anuncios de prensa
u honorarios de empresas de reclutamiento, costos de recepcion de
candidatos costos de admision, costos de integracion del nuevo empleado, etc.
Es mas rapido, evita las frecuentes demoras del reclutamiento externo, la
expectativa por el dia en que se publicara el anuncio de prensa, la espera de
los candidatos, la posibilidad de que el candidato escogido deba trabajar
durante el periodo de preaviso en su actual empleo, la demora natural del
propio proceso de admision, etc.

Presenta mayor indice de validez y seguridad, puesto que ya se conoce al
candidato, se le evalu6 durante cierto periodo y fue sometido al concepto de
sus jefes y no necesita periodo experimental — en la mayor parte de las veces,
integracion ni induccion en la organizacion, o informacion amplia al respecto.
El margen de error se reduce bastante, gracias al volumen de informacidn que,
por lo general, retine la empresa acerca de sus empleados.

Es una poderosa fuente de motivacién para los empleados, pues éstos
vislumbran la posibilidad de progreso en la organizacion, gracias a las
oportunidades ofrecidas a quienes presentan condiciones para un futuro
ascenso. Cuando la empresa desarrolla una politica coherente de

reclutamiento interno, estimula en su personal el deseo de auto
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perfeccionamiento y autoevaluacion constantes, orientadas a aprovechar las

oportunidades de perfeccionamiento y a crearlas.

Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de personal, que

muchas veces s6lo tiene su recompensa cuando el empleado pasa a ocupar

cargos mas elevados y complejos.

Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal, teniendo

presente que las oportunidades se ofrecen a quienes demuestran condiciones

para merecerlas.

Desventajas del reclutamiento Interno

El reclutamiento interno presenta algunas desventajas:

= Exige que los empleados nuevos tengan potencial de desarrollo para
ascender por lo menos a ciertos niveles por encima del cargo que van a
ocupar- y motivacion suficiente para llegar alli. Si la organizacion no
ofrece oportunidades de progreso en el momento adecuado, corre el riesgo
de frustrar a los empleados en sus ambiciones, lo cual origina apatia,
desinterés o el retiro de la organizacion para buscar oportunidades fuera
de ella.

= Puede generar conflicto de intereses, ya que al ofrecer oportunidades de
crecimiento en la organizacidn tiende a crear una actitud negativa en los
empleados que no demuestran condiciones o no logran esas oportunidades.

= Cuando se trata de jefes que no obtienen ningin ascenso en la organizacion
0 que no tienen potencial de desarrollo, éstos sitlan a personal de potencial
limitado en los cargos subalternos para evitar competencia en el futuro, o
“frenan” el desempefio y las aspiraciones de los subordinados que podrian

sobrepasarlo en el futuro.
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= Cuando se administra de manera incorrecta, puede presentarse las
situaciones que Laurence Peter denomina “principio de Peter”: las
empresas, al ascender incesantemente a sus empleados, los elevan siempre
a la posicion donde demuestran el méximo de su incompetencia.

= Para premiar su desempefio y aprovechar su capacidad, a medida que un
empleado demuestra competencia en algin cargo, la organizacion lo
asciende sucesivamente hasta el cargo en que el empleado, por ser
incompetente se estanca.

= Cuando se efectta continuamente, puede llevar a los empleados a limitar
lapoliticay las directrices de la organizacion, ya que éstos, al convivir solo
con los problemas y las situaciones de su organizacion, se adaptan a ellos
y pierden la creatividad y la actitud de innovacion. De este modo, las
personas pasan a razonar casi exclusivamente dentro de los patrones de la
cultura organizacional. No puede hacerse en terminos globales dentro de
la organizacion. La idea de que cuando el presidente se retira, la
organizacion puede admitir un aprendiz y ascender a todo el mundo, ya
desaparecié hace mucho tiempo. En este caso, se presenta una gran
descapitalizacién del patrimonio humano: la organizacion pierde un
presidente y adquiere un aprendiz novato e inexperto. Para no perjudicar
el patrimonio humano, el reclutamiento interno sélo puede efectuarse
cuando los candidatos internos igualen en condiciones a los candidatos
externos.

B. Reclutamiento Externo
El reclutamiento externo opera con candidatos que no pertenecen a la

organizacion. Cuando existe una vacante, la organizacion intenta llenarla
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con personas de afuera, es decir, con candidatos externos atraidos por
las técnicas de potenciales, disponibles o empleados en otras
organizaciones, y puede implicar una o més de las siguientes técnicas

de reclutamiento:

Archivos de candidatos que se presentan espontaneamente o en otros
procesos de reclutamiento.

= Candidatos presentados por empleados de la empresa.

= Carteles o anuncios en la porteria de la empresa.

= Contactos con sindicatos y asociaciones gremiales.

= Contactos con universidades, escuelas, entidades estatales,

directorios académicos, centros de integracion empresa-escuela, etc.
=  Conferencias y charlas en universales y escuelas.
= Contactos con otras empresas que actian en un mismo mercado, en
términos de cooperacion mutua.

= Anuncios en diarios, revistas, etc.

= Agencias de reclutamiento.

= Viajes de reclutamiento en otras localidades.
Las técnicas de reclutamiento ya citadas son los métodos utilizados por la
organizacion para divulgar la existencia de una oportunidad de trabajo, junto
con las fuentes de recursos humanos mas adecuadas. Se denominan también
vehiculos de reclutamiento, ya que en lo fundamental son medios de
comunicacion.
Las principales técnicas de reclutamiento externo son:
= Consulta de los archivos de candidatos. Los candidatos que se presentan

de manera espontanea o que no fueron escogidos en reclutamientos
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anteriores han de tener un curriculo o una solicitud de empleo debidamente
archivada en el 6rgano de reclutamiento. El sistema de archivo puede
hacerse por cargo o area de actividad, dependiendo de la tipologia de
los cargos existentes. Independientemente del sistema que se adopte, es
conveniente inscribir a los candidatos por orden alfabético, considerando
el sexo, la edad y otras caracteristicas importantes.

= Candidatos presentados por empleados de la empresa. También es un
sistema de reclutamiento de bajo costo, alto rendimiento y bajo  indice
de tiempo. La organizacion que estimula a sus empleados a presentar o
recomendar candidatos estéa utilizando uno de los vehiculos mas eficientes
y de mayor cobertura, ya que llega al candidato a través del empleado que,
al recomendar amigos o conocidos, se siente con prestigio ante la
organizacion y ante el candidato presentado. Ademas, segun la manera de
desarrollar el proceso, se vuelve corresponsable ante la empresa por la
admision del candidato. Esta presentacion de candidatos de los empleados
refuerza la organizacion informal y crea condiciones de colaboracién con
la organizacion formal.

Ventajas del reclutamiento externo

El reclutamiento externo ofrece las siguientes ventajas:

» Trae “sangre nueva” y nuevas experiencias a la organizacion. La entrada
de recursos humanos ocasiona siempre una importacion de ideas nuevas y
diferentes enfoques acerca de los problemas internos de la organizacion y,
casi siempre, una revision de la manera como se conducen los asuntos

dentro de la empresa. Con el reclutamiento externo, la organizacion como

25



sistema se actualiza con respecto al ambiente externo y se mantiene al
tanto de lo que ocurre en otras empresas.

= Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion, sobre todo
cuando la politica es recibir personal que tenga idoneidad igual o mayor
que la existente en la empresa.

= Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal
efectuadas por otras empresas o por los propios candidatos. Esto no
significa que la empresa deje de hacer estas inversiones de ahi en adelante,
sino que usufructia de inmediato el retorno de la inversion ya efectuada
por los demas, hasta tal punto que muchas empresas prefieren reclutar
afuera y pagar salarios mas elevados para evitar gastos adicionales de
capacitacion y desarrollo y obtener resultados de desempefio a corto plazo.

Desventajas del reclutamiento externo.

El reclutamiento externo presenta algunas desventajas:

= Generalmente tarda mas que el reclutamiento interno, pues se invierte
bastante tiempo en la seleccion e implementacion de las técnicas mas
adecuadas, en el contacto con las fuentes de reclutamiento, en la atraccion
y presentacion de candidatos, en la aceptacion y seleccidn inicial, en el
envio a la seleccion y a los exdamenes médicos y a la documentacion, asi
como en la liberacién del candidato respecto de otro empleo y en preparar
el ingreso. Cuanto mas elevado es el nivel del cargo, mayor es ese periodo.
La empresa debe prever y elaborar la solicitud de empleados con mas
anticipacion para que el érgano de reclutamiento no esté presionado por

los factores de tiempo y urgencia en la consecucién de candidatos.
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= Es mas costoso y exige inversiones y gastos inmediatos en anuncios de
prensa, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operacionales
relativos a salarios y obligaciones sociales del equipo de reclutamiento,
articulos de oficina, formularios, etc.

= En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que los
candidatos externos son desconocidos y la empresa no esta en condiciones
de verificar con exactitud sus origenes y trayectorias profesionales. A
pesar de las técnicas de seleccion y de los prondsticos presentados, las
empresas admiten personal mediante un contrato que estipula un periodo
de prueba, para tener garantia frente a la relativa inseguridad del proceso.

= Cuando monopoliza las vacantes y las oportunidades que se presentan en
la empresa, puede frustrar al personal, ya que éste percibe barreras
imprevistas en su desarrollo profesional. Los empleados pueden percibir
el monopolio del reclutamiento externo como una politica de deslealtad de
la empresa hacia su personal.

= Por lo general, afecta la politica salarial de la empresa, al actual sobre su
régimen interno de salarios, en especial cuando la oferta y la demanda de

recursos humanos no estan en equilibrio.

2.3.2. Seleccion de Personal
Segun Chiavenato (2017). La seleccidn de personal forma parte del proceso de
provision de personal, y viene luego del reclutamiento. Este y la seleccion de
personal son dos fases de un mismo proceso: consecucion de recursos humanos
para la organizacién. El reclutamiento es una actividad de divulgacion, de
Ilamada, de atencion, de incremento en la entrada; por tanto, es una actividad

positiva y de invitacion. La seleccion es una actividad de comparacion o
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confrontacion, de eleccidn, de opcion y decision, de filtro de entrada, de
clasificacion y, por consiguiente, restrictiva.
Concepto de Seleccion de Personal
Un dicho popular afirma que la seleccion es la eleccion del individuo adecuado
para el cargo adecuado. En un sentido mas amplio, escoger a entre los
candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en
la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del
personal, asi como la eficacia de la organizacion. De esta manera, la seleccién
busca solucionar dos problemas fundamentales:

= Adecuacion del hombre al cargo.

= Eficiencia del hombre en el cargo.
Evaluacion y control de resultados
El proceso selectivo debe ser eficiente y eficaz. La eficiencia consiste en hacer
las cosas de manera correcta: saber entrevistar bien, aplicar pruebas de
conocimientos que sean validas y precisas, agilizar la seleccion, contar con un
minimo de costos operacionales, involucrar las gerencias y sus equipos en el
proceso de seleccion de candidatos, etc. La eficacia consiste en lograr
resultados y conseguir los objeticos: atraer los mejores talentos hacia la
empresa y, sobre todo, mejorar la empresa cada vez mas con las nuevas
adquisiciones de personal. Uno de los principales problemas que se presentan
en la administracion de un proceso es precisamente medir y evaluar su
funcionamiento por medio de sus resultados, es decir, de sus salidas. Sélo con
esa retroalimentacion es posible saber si es necesario intervenir para corregir
los errores y ajustar el funcionamiento del proceso para mejorarlo cada vez

mas.
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Para medir la eficiencia del proceso, debera establecerse la siguiente estructura
de costos, la cual permite un analisis adecuado:

= Costos de personal. Incluyen el personal que administra los procesos de
provision de personal, sus salarios y beneficios sociales, asi como el
tiempo del personal de linea (los gerentes y sus equipos) aplicado en
las entrevistas con los candidatos.

= Costos de operacion. Incluyen llamadas telefénicas, telegramas,
correspondencia, honorarios de profesionales y de servicios
involucrados (agencias de reclutamiento, consultoria, etc.), anuncios en
diarios y revistas, gastos de viajes de reclutamiento, gastos de
examenes médicos de admision, servicios de informacion de
experiencia de los candidatos, etc.

= Costos adicionales. Otros costos como equipos, software, mobiliario,
instalaciones, etc.

= Para medir la eficacia del proceso de seleccion es muy util el empleo
del cociente de seleccion, calculado mediante la ecuacion. El cociente
de seleccion (tasa de seleccion) es la razon entre el nimero de
candidatos admitidos y el nimero de candidatos sometidos a las
técnicas de seleccion.

= A medida que el cociente de seleccidén disminuye, aumenta su eficiencia
y su selectividad. En general, el cociente de seleccién experimenta
cambios por la situacién del mercado de oferta y demanda de recursos
humanos.

= Pueden sugerirse otras mediciones de rendimiento del proceso de

provisién de personal:
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a. Costo total de las operaciones de reclutamiento y seleccién.

b. Costo de admision (costo per capita).

c. Costo de admisién por fuente de reclutamiento.

d. Total de admisiones.

e. Total de admisiones por fuente de reclutamiento.

f. Calidad de reclutamiento por fuente.

g. Beneficios por fuente y eficiencia de la fuente.

h. Analisis de los resultados de las pruebas y test de los admitidos,
frente a los rechazados.

i.  Andlisis de los resultados de las pruebas y test de los admitidos,
frente al rendimiento observado.

J.  Total de admisiones por anuncio.

k. Costos diferenciales por fuente.

I.  Costo total de las operaciones de reclutamiento y seleccion.

No obstante, el elevado costo operacional, la seleccion de personal trae

importantes y enormes beneficios a la organizacion:

a. Acoplamiento de las personas al cargo y, por ende, satisfaccion de
éstas con el empleo.

b. Rapidez en la adaptacién e integracion del nuevo empleado a las
nuevas funciones.

c. Mejoramiento gradual del potencial humano mediante la eleccién
sistematica de los mejores talentos.

d. Mayor estabilidad y permanencia del personal, y la consiguiente

reduccion de la rotacion de personal.
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e. Mayor rendimiento y productividad por el aumento de la capacidad
del personal.

f.  Mejoramiento en las relaciones humanas, debido a la elevacion de
la moral.

g. Menor inversién y esfuerzo en capacitacion, debido a la mayor
facilidad para aprender a realizar las tareas del cargo y las nuevas
actividades exigidas por la innovacion.

La seleccidn de personal también deja importantes beneficios para las

personas:

e Aprovecha al maximo las habilidades y caracteristicas de cada

personaenel trabajo.

e Lo anterior favorece el éxito potencial en el cargo.

e Eleva la satisfaccion de las personas porque encuentra la actividad

maés indicada  para cada individuo.

e Evita pérdidas futuras en la reubicacion o la sustitucion de personas,

debido al fracaso probable en el cargo.

2.3.3. Estudio de Tiempos:
Meyers (2010), menciona que es una técnica para determinar el tiempo
estandar en la que se llevara a cabo una actividad, tomando en cuenta los
factores personales tales como fatiga y motivacién, ademas de los
retrasos propios del trabajo.
El estudio de tiempos busca producir mas en menos tiempo y mejorar la
eficienciaen los diferentes puntos de trabajo. También tiene como

objetivos:
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e Minimizar el tiempo requerido para la ejecucién de trabajos.

e Conservar los recursos y minimizar los costos.

e El método a estudiar deber ser estandarizado.

e Elempleado debe saber que esta siendo evaluado

e EIl analista debe estar capacitado y debe contar con todas las

herramientas  necesarias para realizar la evaluacion.

2.3.4. Que es costo:

Beltran (2012), afirma que costos, al conjunto de “erogaciones 0
desembolso indispensables” para elaborar un producto o ejecutar un
trabajo, sin ninguna utilidad. Dicho en otras palabras, el costo es el
esfuerzo econdmico (el pago de salarios, la compra de materiales, la
fabricacion de un producto, la obtencion de fondos para la
financiacion, la administracion de la empresa, etc.) que se debe realizar
para lograr un objetivo operativo. Cuando no se  alcanza el objetivo
deseado, se dice que una empresa tiene perdidas.

Costo operativo: El costo operativo en el proceso de acreditacion de
trabajadores se refleja en la mano de hora - hombre parada de los
colaboradores de las empresas especializadas durante todo el proceso de
acreditacion de personal estos costos operativos son: alimentacion,

Transporte, Hospedaje, etc.
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2.4,

Definicion de Términos Basicos

Fotocheck: Tarjeta de autorizacidn para ingreso de personal a los ambientes de
la empresa.

Induccion: Curso y evaluacion tedrica que consta de todas las actividades
generadas dentro de la empresa.

Personal Temporal: Personal que presta servicios por un trabajo y tiempo
determinado.

Proceso Normal: Flujo regular que se sigue para cubrir una posicién vacante.
Reclutamiento y Seleccion: encargada de identificar e interesar a candidatos
capacitados para llenar las vacantes.

Recursos Humanos: En el area principal de la compafiia que realiza la gestion
de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener al personal de la
organizacion.

Requerimiento: Formato de solicitud de nueva vacante, aprobada y firmada por
el Gerente de RRHH, Jefe del area usuaria, Jefe de Entrenamiento y Jefe de
compensaciones.

Usuario: Area solicitante.
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CAPITULO Il

3. PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y LAS VARIABLES

3.1. Formulacion de la Hipotesis.
Si se optimiza los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, entonces
se reducira el tiempo y costos en la empresa San Martin Contratistas Generales

S.A. dentro del proyecto minero Tantahuatay — Cajamarca.

3.2. Variables/categorias
Variable Independiente:
Proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal.
Variable dependiente:

Tiempo y costos.

3.3. Operacionalizacion de los componentes de las hipotesis
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Tabla 1

Operacionalizacion de los componentes de la hipétesis

Variables

Definicién conceptual

Dimensiones

Instrumentos y

técnicas

Variable independiente:
Reclutamiento y
seleccion de personal
Variable
dependiente:

Tiempos y costos

Procesos de captacion y eleccion
de las personas idéneas para una

organizacion. Chiavenato ( 2017)

Tiempo. Horizonte temporal para

desarrollar alguna actividad.

Meyers (2010)

Costos. Erogaciones para

financiar las actividades. Beltran

(2012)

Reclutamiento interno
Reclutamiento externo

Seleccidn de personal

Tiempo

Costos

Instrumento:

Cuestionario

Técnica:

Encuesta
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CAPITULO IV

4. MARCO METODOLOGICO

4.1. Ubicacién geografica
La investigacion se desarroll6 en la empresa San Martin Contratistas generales S.A.
del Proyecto Minero Tantahuatay — Cajamarca.
El proyecto “Tantahuatay” se encuentra ubicado en la provincia de Hualgayoc,
distrito de Chugur, cerca del caserio El Tingo, La Palma, Nuevo Perd, La Colpa que
pertenecen al distrito de Hualgayoc y cerca de los caserios Chencho, Ramirez y

centro poblado de Chugur que pertenecen al distrito de Chugur.

Figura 1

Logo de la empresa

HM

san martin

4.2. Disefio de investigacion
La investigacion es de tipologia aplicada, porque se basa en conocimientos existentes
para aplicarlos en la empresa San Martin Contratistas Generales S.A. del Proyecto
minero Tantahuatay de Cajamarca. Hernandez y Mendoza (2018)
El nivel de investigacion es descriptivo y correlacional. Hernandez y Mendoza

(2018)
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4.3.

4.4,

Descriptivo porque analizo los indicadores del reclutamiento y seleccion, asi como
los tiempos y costos correspondientes.

Correlacional porque buscd encontrar la relacion entre ambas variables para en base
a ello obtuvo las conclusiones y elaboré las recomendaciones.

De acuerdo a su disefio propiamente dicho es de no experimental y transversal.
Hernandez y Mendoza (2018)

No experimental, porque la informacion no se sometié a ninguna manipulacion y
solo se observo en su estado natural.

Transversal, porque la investigacion se realizado en un momento determinado del

tiempo.

Meétodos de investigacion.

La investigacion utilizd el método deductivo-inductivo. Hernandez y Mendoza
(2018)

Deductivo, para la construccion del marco tedrico en funcion de las variables de
estudio

Inductivo, para proyectar las conclusiones y recomendaciones en base a la
informacion recopilada, tabulada y procesada en cuanto a los indicadores de las
dimensiones e indicadores del reclutamiento y seleccion de personal y los tiempos y

costos correspondientes.

Poblacién, muestra, unidad de analisis y unidad de observacion
4.4.1. Poblacion
La investigaciébn tuvo como poblacion para ambas variables a los 10

colaboradores del area de recursos humanos.
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4.4.2. Muestra
La investigacion tuvo como muestra para ambas variables a los 10
colaboradores del area de recursos humanos, porque la poblacién es pequea.

Por lo tanto, la poblacion es tipo censo y no probabilistica.

4.4.3. Unidad de analisis

La unidad de andlisis es la empresa San Martin Contratistas Generales S.A. del

Proyecto Tantahuatay de Cajamarca.

4.4.4. Unidad de observacion
La unidad de anélisis son los colaboradores del area de recursos humanos de la
empresa San Martin Contratistas Generales S.A. del Proyecto Tantahuatay de
Cajamarca, a quienes se investigdo en funcion de los indicadores de las

dimensiones de las variables de estudio.

4.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion:
4.5.1. Técnicas
La investigacion empled la técnica de la encuesta que fue aplicada
directamente a los colaboradores del area de recursos humanos de la empresa.
4.5.2. Instrumentos

La investigacion empled el instrumento del cuestionario

4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion:
Los datos recopilados fueron tabulados y procesados mediante el Excel con lo cual
se obtuvieron las tablas y figuras en funcion de los indicadores de las variables de

estudio.
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4.7.Equipos, materiales, insumos, etc.

4.7.1. Equipos

Laptop.
Mouse.

Impresora.

4.7.2. Materiales

4.8.Matriz de consistencia metodoldgica

Cuadernos.
Lapiceros.
Hojas Bond.
Libros.

Tesis.
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Tabla 2.

Matriz de consistencia metodoldgica

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Instrumentos y técnicas

Pregunta principal Objetivo General. Hipotesis general Reclutamiento interno Instrumento:
¢(Como los procesos de Analizar los procesos de Ho: Si se optimiza los Variable X: Reclutamiento externo Cuestionario
reclutamiento y seleccién de  reclutamiento y seleccién de procesos de reclutamiento y  Reclutamiento y seleccion de personal  Seleccion de personal
personal permitirdn reducir personal para reducir los seleccion de personal, Variable Tiempo Técnica:
tiempo y costos en la tiempos y costos en la entonces se reducira el tiempo Y: Costos Encuesta
empresa San Martin  empresa San Martin y costos en la empresa San Tiempos y costos
Contratistas Generales S.A. Contratistas Generales S.A. Martin Contratistas Generales
Tantahuatay — Cajamarca? en el proyecto minero S.A. dentro del proyecto

Preguntas auxiliares Tantahuatay — Cajamarca. minero  Tantahuatay  —
= ;Cudles son los Obijetivos Especificos Cajamarca.

principales problemas y
deficiencias del proceso de
reclutamiento y seleccion
en la empresa San Martin
Contratistas Generales
S.A del proyecto
Tantahuatay — Cajamarca?
= ,Cbomo son los tiempos de
atenciéon 'y costos de
reclutamiento y seleccion
la empresa San Martin
Contratistas Generales
S.A del proyecto
Tantahuatay — Cajamarca?

o Identificar los principales
problemas y deficiencias del
proceso de reclutamiento y
seleccion de personal en la
empresa  San Martin
Contratistas Generales S.A.
en el proyecto minero
Tantahuatay — Cajamarca.
Analizar los tiempos vy
costos de reclutamiento y
seleccion de personal en la
empresa  San Martin
Contratistas Generales S.A.
del proyecto Tantahuatay —
Cajamarca

H1: Si no se optimiza los
procesos de reclutamiento y
seleccion de personal,
entonces se no reducird el
tiempo y costos en la empresa
San  Martin  Contratistas
Generales S.A. dentro  del
proyecto minero Tantahuatay
— Cajamarca.
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CAPITULO V

5. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Presentacion de Resultados
La investigacion busco analizar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal
para reducir los tiempos y costos en la empresa San Martin Contratistas Generales
S.A. en el proyecto minero Tantahuatay, Cajamarca, obteniéndose los siguientes

resultados:

Tabla 3

Reclutamiento en general

Reclutamiento Respuestas %
Interno

Reclutamiento interno sin inventario de personal 8 NO
Reclutamiento interno empirico 8 Sl
Externo

Reclutamiento externo mediante medios de comunicacion 4 Sl
Reclutamiento externo empirico 6 Sl

Analisis e interpretacion

Segun opinidn de los colaboradores encuestados respecto al reclutamiento en
general, que existe empirismo en desarrollar el proceso de reclutamiento interno
porque no se cuenta con un inventario de personal que permita saber qué persona
esta preparada para ocupar otro puesto en la empresa.

De igual modo se puede notar que el reclutamiento externo se realiza totalmente a

través de los medios de comunicacion, ya que solo 4 opinan que SI, lo que se
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corrobora con otra respuesta en donde 6 indican que existe un reclutamiento externo

empirico.

Tabla 4

Seleccion de personal en general

Seleccion Respuesta %
Evaluacion curricular 6 Sl
Evaluacion de conocimientos 5 Sl
Evaluacion Psicoldgica 5 NO
Entrevista 6 Sl

Analisis e interpretacion

Segun opinion de los colaboradores encuestados respecto a la seleccién de personal

en general, existe empirismo en desarrollar el proceso, porque no se usa

adecuadamente en la empresa las herramientas y técnicas que establece la teoria

administrativa para tal efecto. A juzgar por los resultados de la tabla.

Tabla s

Tiempos y costos en general

Reclutamiento Respuesta %
Reclutamiento interno en tiempos prudentes 5 NO
Reclutamiento interno empirico 6 Sl
Reclutamiento externo en medios de comunicacion 5 NO
Reclutamiento externo empirico 5 NO
Reclutamiento externo con costos adecuados 7 NO
Reclutamiento externo costos empiricos 7 Si
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Evaluacion curricular en tiempo oportuno
Evaluacion curricular con costos correctos
Evaluacion de conocimientos en tiempo oportuno
Evaluacion de conocimientos con costos correctos
Evaluacion psicoldgica en tiempo oportuno
Evaluacion de conocimientos con costos correctos
Entrevista en tiempo oportuno

Entrevista con costos correctos

Sl

Sl

Sl

NO

NO

NO

NO

NO

Analisis e interpretacion

Segun opinion de los colaboradores encuestados respecto a los tiempos y costos del

reclutamiento en general, manifiestan que existe empirismo en desarrollar el

proceso, tanto el interno como el externo. De igual modo en cuanto a los tiempos y

costos del proceso de seleccion de personal, se nota claramente que es empirico.

5.2. Analisis e interpretacion de resultados y discusion

5.2.1. Analisis e interpretacion

Reclutamiento y seleccion

Tabla 6

La empresa., hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo

vacantes basado en un inventario de personal

Alternativas Frecuencia %
Si 1 10
No 8 80
No sabe/no opina 1 10
Total 10 100
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Anélisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del &rea de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo
vacantes basado en un inventario de personal: 8 respondieron que NO tiene esa base
técnica. Esta situacion denota empirismo o falencia administrativa que la empresa
San Martin debe corregir con capacitaciones para mejorar los tiempos y costos del

reclutamiento y seleccion de personal.

Tabla 7
La empresa., hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo

vacantes empiricamente

Alternativas Frecuencia %
Si 8 80
No 1 10
No sabe/no opina 1 10
Total 10 100

Analisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo
vacantes empiricamente; 8 respondieron que Sl se hace empiricamente. Esta
situacion denota falencia administrativa que la empresa San Martin debe corregir
con capacitaciones para mejorar los tiempos y costos del reclutamiento y seleccion

de personal.
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Tabla 8
La empresa hace reclutamiento externo para ocupar los puestos de trabajo

vacantes a través de medios de comunicacion

Alternativas Frecuencia %
Si 4 40
No 2 20
No sabe/no opina 4 40
Total 10 100

Analisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si, la empresa, hace reclutamiento externo para ocupar los puestos de trabajo
vacantes. A través de medios de comunicacion; 4 respondieron que Sl se hace
mediante los medios de comunicacion. Esta situacion denota falencia
administrativa que la empresa San Martin debe corregir con capacitaciones para

mejorar los tiempos y costos del reclutamiento y seleccion de personal.

Tabla 9
La empresa., hace reclutamiento externo, para ocupar los puestos de trabajo

vacantes empiricamente

Alternativas Frecuencia %
Si 6 60
No 3 30
No sabe/no opina 1 10
Total 10 100
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Anélisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del &rea de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si, la empresa, hace reclutamiento externo para ocupar los puestos de trabajo
vacantes empiricamente; 6 respondieron que Sl. Esta situacién denota falencia
administrativa que la empresa San Martin debe corregir con capacitaciones para

mejorar los tiempos y costos del reclutamiento y seleccion de personal.

Tabla 10

La empresa hace evaluacion del curriculum de los postulantes

Alternativas Frecuencia %
Si 6 60
No 2 20
No sabe/no opina 2 20
Total 10 100

Analisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace evaluacion del curriculum de los postulantes: 6
respondieron que Sl. Esta situacion denota empirismo o falencia administrativa que
la empresa San Martin debe corregir con capacitaciones para mejorar los tiempos

y costos del reclutamiento y seleccion de personal.

Tabla 11

La empresa evalta los conocimientos de los postulantes

Alternativas Frecuencia %
Si 5 50
No 3 30
No sabe/no opina 2 20
Total 10 100
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Anélisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del &rea de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace evaluacion de conocimientos de los postulantes: 5
respondieron que Sl. Esta situacion denota empirismo o falencia administrativa que
la empresa San Martin debe corregir con capacitaciones para mejorar los tiempos

y costos del reclutamiento y seleccion de personal.

Tabla 12

La empresa realiza evaluacion psicologica a los postulantes

Alternativas Frecuencia %
Si 3 30
No 5 50
No sabe/no opina 2 20
Total 10 100

Analisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace evaluacion psicologica a los postulantes: 5 respondieron
que NO. Esta situacion denota empirismo o falencia administrativa que la empresa
San Martin debe corregir con capacitaciones para mejorar los tiempos y costos del

reclutamiento y seleccion de personal.

Tabla 13

La empresa realiza entrevista a los postulantes

Alternativas Frecuencia %
Si 6 60
No 2 20
No sabe/no opina 2 20
Total 10 100
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Anélisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del &rea de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace entrevista a los postulantes: 6 respondieron que NO. Esta
situacion denota empirismo o falencia administrativa que la empresa San Martin
debe corregir con capacitaciones para mejorar los tiempos y costos del

reclutamiento y seleccion de personal.

C. Tiemposy costos

Tabla 14

La empresa., hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo

vacantes cumpliendo con los tiempos prudentes de analisis de candidatos

Alternativas Frecuencia %
Si 2 20
No 5 50
No sabe/no opina 3 30
Total 10 100

Analisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo
vacantes cumpliendo con los tiempos prudentes; 5 respondieron que NO. Esta
situacion denota empirismo o falencia administrativa que la empresa San Martin
debe corregir con capacitaciones para mejorar los tiempos del reclutamiento de

personal.
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Tabla 15
La empresa., hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo

vacantes manejando tiempos empiricamente

Alternativas Frecuencia %
Si 6 60
No 2 20
No sabe/no opina 2 20
Total 10 100

Analisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo
vacantes manejando tiempos empiricamente: 6 respondieron que SI. Esta situacion
denota empirismo o falencia administrativa que la empresa San Martin debe

corregir con capacitaciones para mejorar los tiempos del reclutamiento de personal.

Tabla 16
La empresa hace reclutamiento externo para ocupar los puestos de trabajo

vacantes, través de medios de comunicacion en forma oportuna

Alternativas Frecuencia %
Si 4 40
No 5 50
No sabe/no opina 1 10
Total 10 100

49



Anélisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del &rea de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace reclutamiento externo, para ocupar los puestos de trabajo a
través de medios de comunicacion oportunamente: 5 respondieron que NO. Esta
situacion denota empirismo o falencia administrativa que la empresa San Martin
debe corregir con capacitaciones para mejorar los tiempos y costos del

reclutamiento de personal.

Tabla 17
La empresa., hace reclutamiento externo, para ocupar los puestos de trabajo

vacante manejando los tiempos empiricamente

Alternativas Frecuencia %
Si 4 40
No 5 50
No sabe/no opina 1 10
Total 10 100

Analisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace reclutamiento externo, para ocupar los puestos de trabajo a
través de medios de comunicacién oportunamente: 5 respondieron que NO. Esta
situacion denota falencia administrativa que la empresa San Martin debe corregir

con capacitaciones para mejorar los tiempos del reclutamiento personal.
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Tabla 18
La empresa hace reclutamiento externo para ocupar los puestos de trabajo

vacantes, través de medios de comunicacién con costos adecuados

Alternativas Frecuencia %
Si 2 20
No 7 70
No sabe/no opina 1 10
Total 10 100

Analisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace reclutamiento externo, para ocupar los puestos de trabajo a
través de medios de comunicacion con costos adecuados: 7 respondieron que NO.
Esta situacion denota falencia administrativa que la empresa San Martin debe

corregir con capacitaciones para mejorar los costos del reclutamiento de personal.

Tabla 19
La empresa., hace reclutamiento externo, para ocupar los puestos de trabajo

vacante manejando los costos empiricamente

Alternativas Frecuencia %
Si 2 20
No 7 70
No sabe/no opina 1 10
Total 10 100
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Anélisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del &rea de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace reclutamiento externo, para ocupar los puestos de trabajo a
manejando costos empiricamente: 7 respondieron que NO. Esta situacion denota
falencia administrativa que la empresa San Martin debe corregir con capacitaciones

para mejorar los costos del reclutamiento de personal.

Tabla 20

La empresa hace evaluacion del curriculum de los postulantes en el tiempo

oportuno
Alternativas Frecuencia %
Si 5 50
No 4 40
No sabe/no opina 1 10
Total 10 100

Analisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace evaluacion curricular en tiempo oportuno, para ocupar los
puestos de trabajo a manejando costos empiricamente: 5 respondieron que Sl. Esta
situacion denota falencia administrativa que la empresa San Martin debe corregir

con capacitaciones para mejorar los tiempos de la seleccion de personal.
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Tabla 21

La empresa hace evaluacion del curriculum de los postulantes con los costos

correctos
Alternativas Frecuencia %
Si 4 40
No 4 40
No sabe/no opina 2 20
Total 10 100

Analisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta

que si la empresa, hace evaluacion curricular en tiempo oportuno, para ocupar los

puestos de trabajo a manejando costos correctos: 4 respondieron que Sl. Esta

situacion denota falencia administrativa que la empresa San Martin debe corregir

con capacitaciones para mejorar los tiempos de la seleccion de personal.

Tabla 22

La empresa evalua los conocimientos de los postulantes en el tiempo oportuno

Alternativas Frecuencia %
Si 5 50
No 4 40
No sabe/no opina 1 10
Total 10 100
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Anélisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del &rea de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace evaluacion de conocimientos en tiempo oportuno, para
ocupar los puestos de trabajo a manejando costos correctos: 5 respondieron que Sl.
Esta situacion denota falencia administrativa que la empresa San Martin debe

corregir con capacitaciones para mejorar los tiempos de la seleccidn de personal.

Tabla 23

La empresa evalUa los conocimientos de los postulantes con los costos correctos

Alternativas Frecuencia %
Si 4 40
No 5 50
No sabe/no opina 1 10
Total 10 100

Analisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace evaluacion de conocimientos con costos correctos, para
ocupar los puestos de trabajo a manejando costos correctos: 5 respondieron que
NO. Esta situacion denota falencia administrativa que la empresa San Martin debe

corregir con capacitaciones para mejorar los tiempos de la seleccidn de personal.
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Tabla 24

La empresa realiza evaluacion psicoldgica a los postulantes en el tiempo oportuno

Alternativas Frecuencia %
Si 3 30
No 5 50
No sabe/no opina 2 20
Total 10 100

Anélisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace evaluacion psicolégica en tiempo oportuno, para ocupar los
puestos de trabajo a manejando costos correctos: 5 respondieron que NO. Esta
situacion denota falencia administrativa que la empresa San Martin debe corregir

con capacitaciones para mejorar los tiempos de la seleccion de personal.

Tabla 25

La empresa realiza evaluacion psicologica a los postulantes con los costos

correctos
Alternativas Frecuencia %
Si 3 30
No 6 60
No sabe/no opina 1 10
Total 10 100
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Anélisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del &rea de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace evaluacion psicolégica con costos correctos, para ocupar
los puestos de trabajo a manejando costos correctos: 6 respondieron que NO. Esta
situacion denota falencia administrativa que la empresa San Martin debe corregir

con capacitaciones para mejorar los tiempos de la seleccion de personal.

Tabla 26

La empresa realiza la entrevista a los postulantes en el tiempo oportuno

Alternativas Frecuencia %
Si 4 40
No 5 50
No sabe/no opina 1 10
Total 10 100

Analisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace entrevista en tiempo oportuno, para ocupar los puestos de
trabajo a manejando costos correctos: 5 respondieron que NO. Esta situacion denota
falencia administrativa que la empresa San Martin debe corregir con capacitaciones

para mejorar los tiempos de la seleccion de personal.
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Tabla 27

La empresa realiza la entrevista a los postulantes con los costos correctos

Alternativas Frecuencia %
Si 3 30
No 6 60
No sabe/no opina 1 10
Total 10 100

Anélisis e interpretacion

De los 10 colaboradores del area de recursos humanos encuestados, ante la pregunta
que si la empresa, hace entrevista con costos correctos, para ocupar los puestos de
trabajo a manejando costos correctos; 6 respondieron que NO. Esta situacion denota
falencia administrativa que la empresa San Martin debe corregir con capacitaciones

para mejorar los tiempos de la seleccion de personal.

5.2.2. Discusion de resultados
Los resultados de la investigacion coinciden con los encontrados por la
investigacion de Navarrete (2015). que concluyo que, la seleccion del personal
se desarrolla por medio de convocatorias en periddicos impresos locales y
nacionales, y también usan las redes sociales para difundir su informacién del
personal que precisan contratar, que se usa con frecuencia las recomendaciones
de personal que labora dentro de la misma compafiia, que se presentan
consecuencias financieras de los modelos de seleccion y reclutamiento de
personal y que los gastos se maximizan en el proceso, puesto que contratan
personal que no cumple cabalmente sus roles, generando molestias al cliente

final, lo que en muchos casos desencadena insatisfaccion, en ocasiones obliga
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a despidos y liquidacion de empleados, con los consiguientes perjuicios para la

empresa.

Asimismo, con los resultados de Lépez (2014), que concluye que la rotacién
de personal no les preocupa excepto por la baja de productividad que origina
la salida de la empresa del personal capacitado que se ocasiona por personal
incompetente, que la politica de los recursos humanos esta de acuerdo con la
ley de la oferta y la demanda del mercado laboral en el momento que se necesite
a los trabajadores del momento, lo que implica que los costos se eleven por el

hecho de no tener una adecuada politica del control de la rotacion del personal.

De igual modo con los resultados de Zarate y Zumaran (2015), “Plan
Estratégico de Gestion Humana en STRACOM GYM S.A.” concluyen que la
gestion humana es empirica; y que usa un metodo que obstaculizan el logro de

los objetivos organizacionales.

Finalmente, con los resultados de Vasquez (2016). “El desarrollo de las
empresas mineras del distrito de Cajamarca bajo el enfoque de la filosofia
Lean Production: Caso empresa Maxlim SRL”. Concluye que la productividad,
el rendimiento, la produccién que permiten la mejora de la competitividad esta
relacionada con la calidad del personal con que cuenta la empresa y que lo tanto

se be tener un buen proceso de reclutamiento y seleccién de personal.
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5.3. Contrastacion de hipotesis

La investigacion se planted dos hipotesis como respuesta anticipada a la
problematica identificada:

H1: Si se optimiza los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, entonces
se reducird el tiempo y costos en la empresa San Martin Contratistas Generales
S.A. dentro  del proyecto minero Tantahuatay — Cajamarca.

Ho: Si no se optimiza los procesos de reclutamiento y seleccién de personal,
entonces se no reduciré el tiempo y costos en la empresa San Martin Contratistas
Generales S.A. dentro del proyecto minero Tantahuatay — Cajamarca.

Los resultados de la investigacion permiten rechazar la hipotesis nula, debido a
que el coeficiente de correlacion de Pearson tiene un valor de 0,822; cuyo valor

indica que existe una correlacion alta y significativa entre ambas variables.

Tabla 28
Correlacion Pearson entre variables
Reclutamiento Tiempoy
y seleccién costos
Reclutamiento y Correlacion de 1 0,822
seleccion Pearson
Sig. (bilateral) 0,007
N 10 10
Tiempo y costos Correlacion de 0,822 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0,007
N 10 10

El valor de correlacién alta de 0,822, evidencia para la rechazar la hipétesis nula.
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CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo general: Analizar los procesos de reclutamiento y seleccién de

personal para reducir los tiempos y costos en la empresa San Martin Contratistas

Generales S.A. en el proyecto minero Tantahuatay — Cajamarca, se encontro que:

50% indica que el reclutamiento interno, no se realiza siguiendo un inventario de
personal.

80% indica que el reclutamiento interno, es empirico

40% indica que el reclutamiento externo, utiliza los medios de comunicacién, con
esto se asume que es por alguna recomendacion

60% indica que el reclutamiento externo, es empirico

60% indica que se realiza la evaluacion curricular

50% indica que se realiza la evaluacion de conocimientos

50% indica que no se realiza la evaluacion psicologica

60% indica que se realiza entrevistas

Esta situacion conlleva a que los tiempos y costos de los procesos de reclutamiento y

seleccion de personal estén en un promedio de 50% en una situacion deficiente.

En cuanto al objetivo especifico 1: Identificar los principales problemas y deficiencias

del proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la empresa San Martin

Contratistas Generales S.A. en el proyecto minero Tantahuatay — Cajamarca, la

investigacion encontro los siguientes resultados:

Reclutamiento de personal tanto interno como externo. es empirico

Seleccion de personal, empirica
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En cuanto al objetivo especifico 2: Analizar los tiempos y costos de reclutamiento y
seleccién de personal en la empresa San Martin Contratistas Generales S.A. del proyecto
Tantahuatay — Cajamarca, se encontré los siguientes resultados.

e Tiempos de realizacion inoportunos

e Costos de los procesos inadecuados
Esta situacion refleja el empirismo del personal encargado de los procesos de
reclutamiento y seleccién de personal, que seguramente ocasiona que no se cuente con el
personal idéneo que es aquel que es buena persona y bien trabajador, afectando

consecuentemente el desarrollo normal de las actividades en todo sentido.
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RECOMENDACIONES

A los socios de la empresa San Martin Contratistas Generales S.A.

Elaborar un programa de capacitacion para preparar técnica y profesionalmente a los
colaboradores del &rea de recursos humanos para que cumplan a cabalidad su funcion
fundamental que es incorporar el personal idoneo para la empresa que ayude al mejor
desempefio individual, grupal y empresarial. Los procesos de reclutamiento y
seleccién de personal son clave para contar con un buen recurso humano (buen

trabajador y buena persona)
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APENDICES



Apéndice 1. Cuestionario de recopilacion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ESCUELA DE POSGRADO

Escuela de I
Posgrado

ENCUESTA DIRIGIDA LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA SAN MARTIN
CONTRATISTAS GENERALES DEL PROYECTO TANTAHUATAY CAJAMARCA

INSTRUCCIONES:

En las siguientes proposiciones laboral, marque con un aspa (X), la alternativa que Ud. considere correcta
tomando en cuenta la siguiente tabla de valoracion:

V.1. “X”: RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL Si A veces No

Dimension 1: Reclutamiento de personal

Indicador 1: Reclutamiento Interno

1. Laempresa., hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo
vacantes basado en un inventario de personal

2. Laempresa., hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo
vacantes empiricamente

Indicador 2: Reclutamiento externo

3. Laempresa hace reclutamiento externo para ocupar los puestos de trabajo
vacantes. A través de medios de comunicacion

4. La empresa., hace reclutamiento externo, para ocupar los puestos de
trabajo vacantes empiricamente

Indicador 2: Seleccion

Indicador: Evaluacion curricular

5. La empresa hace evaluacidn del curriculum de los postulantes

Indicador: Examen de conocimientos

6. Laempresa evalla los conocimientos de los postulantes

Indicador: Examen psicoldgico

7. Laempresa realiza evaluacion psicoldgica a los postulantes

Indicador: Entrevista

8. Laempresa realiza entrevista a los postulantes

V.2. “Y”: TIEMPOS Y COSTOS Si A veces No

Indicador 1: Reclutamiento Interno

1. Laempresa., hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo
vacantes cumpliendo con los tiempos prudentes de andlisis de candidatos

2. Laempresa., hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo
vacantes manejando tiempos empiricamente

Indicador 2: Reclutamiento externo
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3. Laempresa hace reclutamiento externo para ocupar los puestos de trabajo
vacantes, través de medios de comunicacion en forma oportuna
4. La empresa., hace reclutamiento externo, para ocupar los puestos de
trabajo vacante manejando los tiempos empiricamente
5. Laempresa hace reclutamiento externo para ocupar los puestos de trabajo
vacantes, través de medios de comunicacion con costos adecuados
6. La empresa., hace reclutamiento externo, para ocupar los puestos de
trabajo vacante manejando los costos empiricamente
Indicador 2: Seleccion
Indicador: Evaluacion curricular
7. Laempresa hace evaluacion del curriculum de los postulantes en el tiempo
oportuno
8. La empresa hace evaluacion del curriculum de los postulantes con los
COstos correctos
Indicador: Examen de conocimientos
9. La empresa evalGa los conocimientos de los postulantes en el tiempo
oportuno
10. La empresa evalta los conocimientos de los postulantes con los costos
correctos
Indicador: Examen psicoldgico
11. La empresa realiza evaluacion psicoldgica a los postulantes en el tiempo
oportuno
12. Laempresa realiza evaluacion psicolégica a los postulantes con los costos
correctos
Indicador: Entrevista
13. Laempresa realiza la entrevista a los postulantes en el tiempo oportuno
14. Laempresa realiza la entrevista a los postulantes con los costos correctos
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