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VEL DESARROLLO EMPRESARIAL,
RESUMEN.

o de esta investigacion es analizar las técnicas de reclutamiento del talento
humano en las Pymes del Ecuador y a su vez, conocer la incidencia que estas empresas

tienen en su desarrollo empresarial a causa de la inadecuada seleccién de su recurso
humano.

La efectiva importancia de los Recursos Humanos de toda empresa se encuentra en su
habilidad para responder favorablemente y con voluntad a los objetivos del desempefio y
las oportunidades, siendo estos esfuerzos los propulsores de generar satisfaccion en el
desempefio de sus labores, situacion que requiere personas adecuadas con conocimientos y
habilidades eficazmente combinados, que se localicen en el lugar y en el momento
apropiados para ejecutar el trabajo necesario (Serrano, 2011).

Para el desarrollo de la investigacion se realizé una revision bibliogréfica basada en la
exploracién de fuentes secundarias, siendo la entrevista el instrumento que aporté
informaci6n efectiva para llevar a cabo el desarrollo de esta investigacién. A través de la

entrevista se pudo ratificar que la situacion por la que atraviesan las Pymes en materia de

recursos humanos es dificil, debido a que sus condiciones tanto financieras como

estructurales no les permite definir el drea de recursos humanos que atienda todos los

requerimientos de sus empleados sean estos nuevos o antiguos. Se estudia también las

dificultades que surgen al no contar con técnicas que coadyuven en la contratacién dptima
del personal, y como se ve afectada la productividad y el desarrollo empresarial de las




 this research is to analyze the techniques of recruitment of human talent in
* Ecuador and, in turn, to know the impact that these companies have on their
ess development due to the inadequate selection of their human resources. The
effective importance of Human Resources of any company lies in its ability to respond
favorably and willingly to the objectives of performance and opportunities, these efforts
being the drivers of generating satisfaction in the performance of their work, a situation
that requires adequate people with effectively combined knowledge and skills, located at

the appropriate place and time to perform the necessary work (Serrano, 2011).

For the development of the research, a bibliographic review based on the exploration of
secondary sources was conducted, with the interview being the instrument that provided
effective information to carry out the development of this research. Through the interview,
it was possible to confirm that the situation of SMEs in human resources is difficult,
because their financial and structural conditions do not allow them to define the area of

human resources that meets all the requirements of their employees are these new or old. It
also studies the difficulties that arise when not having techniques that help in the optimal
recruitment of personnel, and how productivity and business development of SMEs is
affected.

- KEY WORDS: recruitment techniques, business development, Pymes.




“en lo que respecta a la generacion de ingresos y empleo, colocandose
tor de la economia ecuatoriana. Segiin estudios analizados revelan que este tipo
ioaciones se encuentran en firme crecimiento, siendo el medio oportuno para
y obtener una mejor calidad de vida tanto de sus empresarios como de la
comunidad en las que se encuentran establecidas.
Es indispensable destacar las modificaciones que ha tenido el mercado global competitivo,
medio que en la actualidad requiere de organizaciones innovadoras con eficiente labor
administrativa, con facil adaptabilidad en el entorno; siendo estos antecedentes los que
impulsan a las empresas poseer recurso humano que responda y cumpla a sus necesidades,
siendo de importancia para ello el proceso de reclutamiento y seleccion del personal al
estar ligado estrechamente con las actividades de operacion y logro de los objetivos
organizacionales.

Siendo estas empresas muy importantes en la economia del pais, toda dificultad que estas
empresas presenten se veran reflejados ya sea de forma positiva o negativa en los
indicadores macroeconémicos y sociales, por lo cual requieren de estrategias y gestiones
que contribuyan en su permanencia y crecimiento.

A través de esta investigacion documental denominada “Las técnicas aplicadas en el
reclutamiento del talento humano de las Pymes del Ecuador y su incidencia en el desarrollo
empresarial.”’, se pretende generar un aporte tedrico en relacién al sistema de
= reclutamiento y seleccion del personal de las Pymes, los factores que influyen al momento
incorporar nuevo personal en las distintas 4reas de la organizacion y dar a conocer las
ias que genera en la organizacién el no poseer un proceso de reclutamiento y

personal y por consiguiente determinar su rendimiento productivo
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el Marco Tedrico Conceptual, el cual esté estructurads
 de la investigacion, acompafiado de los fundamentos tedricos, en el

.

s diversas conceptualizaciones y teorias de las variables dependiente e

. finalizando con la definicion de términos en el marco conceptual.

mmﬁiﬂo 3, se detalla la metodologia y el instrumento empleado en el desarrollo de la
investigacion, resaltando la entrevista como instrumento directo en la recoleccion de

informacion.

El capitulo 4, comprende el desarrollo de la investigacion, aqui se detallan los temas mas
relevantes entre los cuales se puede destacar, Desarrollo empresarial, Importancia del
Talento Humano en el desarrollo empresarial de las Pymes, Desequilibrios en la seleccién
inadecuada del personal en la organizacién, Influencia del talento humano en la

productividad de las pymes y Productividad de las pymes Ecuador

Y en el capitulo 5, se puntualizan las conclusiones mds importantes extraidas de este

trabajo investigativo.




PROBLEMA DE INVESTIGACION

"PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.
1.1.1 Problematizacion.
El reclutamiento y seleccion del personal, es un proceso que permite escoger entre una
serie de postulantes al candidato més idoneo para desempefiar el cargo de la institucién que
lo requiera, midiendo sus conocimientos, habilidades y destrezas a través de una serie de
pruebas ya sean estas de conocimientos o psicotécnicas.
Es de conocimiento general, que la determinacion del recurso humano de una organizacién
constituye el pilar fundamental de la misma, y desde hace un tiempo este proceso pasé a
ser uno de los procesos mas importantes que ha tomado gran ventaja y relevancia. En
tiempos remotos para el desarrollo de cualquier actividad el hombre se ve en la necesidad
de practicar la division de las diversas funciones entre sus grupos de trabajo. En las
comunidades primitivas antiguamente la distribucion del trabajo entre sus colaboradores se
la realizaba primordialmente mediante la clasificacion de sexo, edad y sus particularidades
fisicas. Destacando este periodo primitivo como el primer proceso de la actividad selectiva
del personal, proceso que muestra un aspecto espontaneo natural.
Hay que especificar que en la actualidad el mundo industrializado y globalizado exige al
mercado productos y servicios de calidad, identificando que esta situacién no puede darse
si la empresa no cuenta con recurso humano de calidad, alegando que toda organizacién
debe poseer y mantener sistemas que ayuden a controlar la gestion y administracién del

recurso humano como factor clave de su desarrollo productivo empresarial.

También es importante recalcar que las PYMES (pequefias y medianas empresas)
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crezca, lo haga sanamente (Aznar, 2006).

nlo ekfmesto anteriormente, nace la necesidad de cuestionar ;Cémo se recluta el talento
" humano en las Pymes del Ecuador?

1.1.2 Delimitacion del problema.
Pais: Ecuador

Sector: Micro-empresarial

Campo: Reclutamiento del talento humano.

Area: Desarrollo empresarial.

1.1.3 Formulacién del problema.

¢De qué manera inciden las técnicas aplicadas en el reclutamiento del talento humano de
las Pymes del Ecuador en su desarrollo empresarial?

1.1.4 Determinacion del tema.

Las técnicas aplicadas en el reclutamiento del talento humano de las Pymes del Ecuador y
su incidencia en el desarrollo empresarial.

1.2 OBJETIVOS.
1.2.1 Objetivo general.
A s técnicas aplicadas en el reclutamiento del talento humano de las Pymes del




» Las pequefias y medianas empresas del Ecuador no cuentan con procesos de
Reclutamiento y Seleccion formales.

1.3 JUSTIFICACION.
El objetivo principal de esta investigacion documental es brindar un aporte tedrico a cerca
de la incidencia que tiene la no aplicacion de técnicas de reclutamiento de personal en las
pymes del Ecuador, y a su vez generar un analisis correlacional en el cual se establezca la
afectacion en su desarrollo empresarial debido a la problematica mencionada.
Para lo cual se debe considerar que las PYMES son estructuras econdmicamente activas que
se desenvuelven en actividades ya sea de tipo comercial, industrial y de servicios mediante
la combinacién del factor dinero, fuerza de trabajo y recursos productivos para obtener
bienes o servicios finales que seran destinados para la satisfaccion de la demanda de un
mercado determinado. A nivel mundial las PYMES emergen como fuente de crecimiento y
de empleo en paises de gran desarrollo econémico, y sin duda alguna cumplen un papel
importante en la economia del Ecuador.
En Ecuador segin el censo realizado para la creacion de la informacién estadistica sobre el
Directorio de Empresas y establecimientos 2012, las PYMES representan el 8,2% del total
de las empresas registradas en el Ecuador lo que en cifras representa 57.772 pequefias
empresas inscritas en el pais (INEC, 2012).

Esta perspectiva las sitia como actores fundamentales en el contexto econdmico nacional

por la generacién de empleo, mejor distribucion del ingreso, su participacion en el conjunto

de la industria manufacturera y de servicios, por la flexibilidad laboral y capacidad de
y aprendizaje, lo cual demuestra su importancia y su gran potencial de



CAPITULO 2

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 Antecedentes historicos.

Origen y evolucion de las Pymes en el mundo.

Las pymes tuvieron origen con el nombre de Pomez y nacieron de dos formas, la primera
forma inici6 como empresas debidamente formadas, con organizacion y estructura optima,

prevaleciendo la gestion empresarial y trabajo remunerado, conservando un capital fuerte y

se desarrolld en el ambito formal de la economia.

La segunda forma da su origen como empresas de tipo familiar, por lo que se las
caracterizaba por conservar una gestion de supervivencia, sin considerar diversos principios
primordiales de una organizacion como el costo de oportunidad del capital, puesto que es el
que permite el desarrollo de los negocios.

Segiin (Ospina & Sepulveda, 2015) las pymes fueron evolucionando logrando definir etapas
importantes; durante los afios 50’ y 60> en Argentina las pymes del sector industrial
empezaron a tomar gran importancia en la economia de este pais, todas estas limitaciones
afectaron negativamente en la productividad y calidad de las empresas, provocando que se
alejen de los mercados internacionales, para los afios 70’ donde existia una inestabilidad
macroecondémica, estas empresas se preocuparon solo por su supervivencia cayendo en una

crisis profunda, lo cual durd hasta los afios 80°, esto representa la segunda etapa en la historia
de las pymes.

Historia de las Pymes en Ecuador.

'En 1950 en Ecuador surgieron las primeras industrias como son de productos de madera,

0s, imprenta entre otras, esto fue manifestado por el Ministerio de Comercio Exterior,

1, Pesca y Competitividad en el afio 2002.

ientes 20 afios por medio de politicas como
- “

eshwa



a, pero al mismo tiempo re
iccion de importaciones e incrementar la productivid‘adi?i
s 60, 70 y 80 el sector industrial del Ecuador estuvo direccionado
de crecimiento hacia adentro. La crisis empez6 en el afio de 1982 provocando
o de ajuste estructural, ocasionando problemas que afectaron al clima de las |

inversiones, pero a pesar de estos inconvenientes no afectaron para el incremento neto de
las Pymes, los cual se vio reflejado en los afios 80 y 90 en donde se incrementaron las

pequefias y medianas empresas (Carvajal, Solis Granda, Burgos Villamar, & Hermida
Hermida, junio 2017).

2.2 Fundamentos Teoricos.

Definicion de PYME.

Pyme es la abreviacién de pequefia y mediana empresa, en el Ecuador se denomina Pymes
al conjunto de todas aquellas penas y medianas empresas que, segin su nimero de
erhpleados, afios en el mercado, volumen en ventas y niveles de produccién poseen
particularidades afines en el proceso de crecimiento. Las Pymes se caracterizan por ser
dirigida por una persona natural o juridica y realizan alguna actividad dentro de la
produccién del pais lo argumentan (Solis, Solis, & Hinojosa, 2017) en su articulo.

Clasificacién general de las Pymes.

Para (Carvajal, Solis Granda, Burgos Villamar, & Hermida Hermida, junio 2017) las
Pymes son en el Ecuador una parte fundamental del avance social en lo que ha produccién
respecta, motivo por el cual se convirtieron en elemento clave en la generacién de empleo
y riquezas. En el Ecuador forman un despliegue de opciones, segin el censo econémico del
w, la actividad econémica de las Pymes esta distribuida de la sxguxente forma. De las




tecnologias oportunas para la administracié y
s (Carrillo, Zanoguera, & Moreno, 2014),

tades relacionadas a la administracién del recurso humano.

El ambito del recurso humano en las pymes es el mas débil, de su totalidad solo un 30%
tienen algun programa o método de contratacion. En casi todos los casos, quien realiza la
contratacion es el duefio del negocio o empresa a través del recurso o medio que tenga en
el momento del requerimiento del personal, sean estos medios recomendaciones,
competencias o sugerencias de amigos, evidenciando la carencia del proceso debido que,
garantice la contratacion exitosa. La falta de personal calificado es otro de los problemas
latentes, puesto que generalmente se contrata personas sin la debida experiencia en el
ambito, desempefiando roles empiricamente y una vez aprendida la labor abandona el
puesto (Rocha & Martinez, 2015).

Para Eugenio Montes Pardo, el departamento de recursos humanos es vital en cualquier
organizacién por lo que es de suma importancia poder cuidarlo, motivarlo y capacitarlo.
Recursos humanos como todo departamento debe encontrarse estructurado de la manera
adecuada, mantenido los parametros establecidos para el rendimiento laboral, logrando
dentro del mismo departamento la motivacion y la preparacién necesaria para transmitir al

resto de la organizacién y asi mismo lograr los objetivos propuestos (Pardo, 2017

Seleccién de personal.
Para Augusto Ponce De Leon, la seleccion del personal es un proceso mediante el cual una
empresa 0 una entidad que reemplaza al 4rea de recursos humanos de una compaiiia se

encarga de elegir a los empleados ideales para uno o varios puestos de trabajo (Ledn,
mn.x{

3
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-

a la seleccion de personal de una organizacion dependerd que tan productiva.
e ue a ser, es por ello que es de gran importancia el tomar



‘de personal es una fase que se encuentra entre el reclutamiean y
‘en ella se decide si se contratara o0 no a los candidatos encontrados en la fase

de reclutamiento para posteriormente enviarlos a la fase de contratacién.
La 6rganizaci6n tendra el namero de puestos disponibles y las caracteristicas que ellos

requieren, de acuerdo a esto se decidird como serd el proceso de reclutamiento.

1.- Elaboracion del perfil de la vacante.
Al realizar un perfil de la vacante deben incluirse ciertas caracteristicas en la propuesta y

dejar aspectos sumamente claros.

En primer lugar, segin Robert Molina Torres; se recomienda realizar una descripcion
funcional del puesto de trabajo: se debe incluir cudles son las actividades, experiencia y
conocimiento que se requieren y exigen para su correcto desempefio. Ademds, describe
cudles son las responsabilidades y tareas que debe asumir el futuro trabajador (Torres,
2018).

Luego de identificar cuéles son las responsabilidades concernientes a ese trabajo, establece
el tiempo que debe dedicar la persona a cumplir cada funcién. Esto, con la intencion de

comprender la importancia del resto de las caracteristicas (estudios y experiencia).

Aunque ciertamente los estudios y profesionalismo de un candidato pueden sumar muchos
puntos, dependiendo del trabajo, se debe destacar mas si la persona tiene las competencias
y habilidades necesarias. Por ejemplo, la organizacién, orientaciéon al cliente y

1 eficaz no se estudian en una universidad y, sin embargo, pueden adquirirse y

puesto antes de cor



'y beneficios disponibles. il
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2.-El reclutamiento.

El reclutamiento puede definirse como un proceso que*consiste en atraer a cierto nimero
de personas en forma oportuna, en nimero suficiente, y con las competencias adecuadas,

alentados a solicitar un empleo dentro de una organizacién (Noé, 2005).

El reclutamiento es una fase previa a la seleccién que consiste en atraer candidatos para el
puesto especifico dentro de una organizacion (Figueroa, 2002). Consiste en dar a conocer o

divulgar en el mercado laboral que existen oportunidades de empleo en alguna empresa.

El reclutamiento para Jorge Bustamante Peﬁaherféra, es un conjunto de procedimientos
que tienden a atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de ocupar cargos en
una organizacién. Principalmente la realizacion del reclutamiento para la adquisicién de
personal es un sistema de informacion, medio por el cual ée difunde y ofrece al mercado de
recursos humanos varias oportunidades de empleo que se pretende cubrir. Para alcanzar la
eficacia, el reclutamiento de personal obligatoriamente debe atraer una gran cantidad de
candidatos suficientes para poder abastecer adecuadamente lo que requiere el proceso de
seleccion. Es una actividad que tiene por objeto inmediato atraer candidatos, para

establecer con ellos el proceso de seleccion oportuno (Pefiaherrera, 2017).
Tipos de reclutamiento de personal.
El reclutamiento de personal suele llevarse a cabo de dos formas:

to interno: Cuando, existiendo determinado puesto, la empresa
ite la promocién de sus empleados (movimiento :
~ horizontal) o ain transferidos con



 de organizacion, con la finalidad de promover
nidad a un trabajador o varios segun las vacantes, de subir

erior que el que posee para que los compafieros vean que se puede obite

“un mejor puesto a base de esfuerzo y superacién.

Una de las ventajas es que se ahorra costos y tiempo, ya que al momento de poner un
anuncio en el periodico o en los medios de comunicacién genera un costo, al igual al
revisar las solicitudes de empleo dedicar tiempo a las entrevistas es un tiempo el cual

genera un costo para la empresa.

j La persona que ocupa la vacante ya conoce parte de los procesos de la organizacion, las

personas con las que trabajara ya lo conocen y es més facil la adaptacion.
.Coémo se realiza el reclutamiento interno?

Segtin Andrés Guerra Duarte, los reclutadores tendran que tener en cuenta aspectos como
el desempefio, los conocimientos, las habilidades que poseen los candidatos internos, las

actitudes y las aptitudes (Duarte, 2018).

El desarrollo del proceso de seleccién interno estd constituido de cinco pasos basicos:

e Convocatoria y publicaciéon de la vacante. Desde el departamento de recursos
humanos se informa a los candidatos internos acerca de la plaza a cubrir por medio
de cualquier informativo u otro método de comunicacién.

e Se debe realizar entrevistas desde el drea de recursos humanos. Una evaluacion de
la correcta adecuacién de las habilidades y capacidades del candidato idoneo
para el puesto.

e Correcta seleccion de un conglomerado grupo de candidatos y toma de una decisién
final o convocatoria para la realizacion de un assesment center.

o Decisién Final de la seleccién de los candidatos y una planificada elaboracién de




caso de ser varios candidatos se elige al que mayormente cumple los

ara que cubra la vacante.

4

El reclutamlento interno posee desventajas puede que el tener las mismas personas

& " dentro de la empresa se evitan la oportunidad de contratar nuevos talentos puede que

" no existan ideas innovadoras por ya estar familiarizados con el proceso.

Es muy importante que al momento de cubrir la vacante se considere la experiencia,

conocimientos en el drea y no caer en promover solo por la antigiiedad otorguen

capacitacién continua para mejorar o aclarar dudas que surjan durante el proceso.

2. el reclutamiento externo: Para Ignacio Veintimilla Martinez, el reclutamiento es
externo cuando al existir determinada vacante, una organizacién intenta llenarla
con personas extrafias, vale decir, con candidatos externos atraidos por las técnicas
de reclutamiento. El reclutamiento externo incide sobre los candidatos reales o
potenciales, disponibles o empleados en otras organizaciones (Martinez, 2017).
Esta a su vez ocurre al momento que la entidad busca contratar personal externo
que beneficie a la empresa, realizar este proceso suele ser mas costoso de lo que
parece ya que la organizacion recurre a la ayuda de diferentes medios como son,
agencias de reclutamiento, radio, television, periédico, universidades encargadas de

aportar talentos, contacto con los sindicatos entre otras técnicas.

son un conjunto de procedimientos que se usan con la finalidad de poder




 por sus servicios y suele ser muy costosas; las agencias se encargan de entrevistar a q
ms diferentes talentos y manda a la organizacién a aquellos que mayormente cumplen el
perfil (Proceso e Seleccién Reclutamiento, 2008).

Una metodologia que funciona perfectamente a una empresa que requiere de reclutar
alrededor de 50 o més personas es la de utilizar la Propaganda de audio en las colonias
cercanas a la compaiiia, la propaganda va indicando el nombre de la compaiiia que esta

reclutando que dia deben presentarse para la entrevista y en algunas ocasiones indica el
numero de vacantes disponibles.

Suele resultar muy beneficioso el traer a la organizacién gente con perspectivas diferentes

con ideas nuevas, pero resulta ser muy costoso y complejo en comparacién con el
reclutamiento interno.

3.-Proceso de seleccion y evaluacion.

Segin Eugenio Manrique Nufiez tradicionalmente, la selecciéon se define como un
procedimiento para encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado, es decir escoger
entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la

empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal
(Nuiiez, 2017).

Por su parte la Evaluacion constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global
M empleado. Mayormente los empleados procuran tener una correcta retroalimentacién
en que se debe cumplir las actividades de cada una de las personas que
\ ‘@@recciéndeotros empleados que se deben evaluarenbmn
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de las diferentes organizaciones, ya sean estas con fines de lucro o no, deben

selecciones con fines de determinar quiénes son los candidatos idéneos para los
puestos de trabajo que estas mismas estan ofreciendo.

Técnicas de seleccion.

Segun Emesto Guerra Pazmifio, tradicionalmente las empresas se han valido de diferentes
formas para atraer a los candidatos: solicitud de curriculums, empleados de la empresa
sugieren candidatos, convenios con universidades, propuesta externa de candidatos

(sindicatos, asociaciones), anuncios en prensa y contratar a una agencia de seleccion de
recursos humanos (Pazmifio, 2018).

Las técnicas de reclutamiento son diversas cada empresa elige la que mds cree conveniente
de acuerdo con; el puesto que estd vacante; el entorno; los gastos que genera este proceso,
entre otros. Pero la finalidad de elegir la técnica es que esta ayude a atraer candidatos que
reinan ciertos requisitos para pasar al siguiente proceso que es la seleccién del personal

para el puesto vacante.

Preseleccion.

El proceso de seleccion lo podemos iniciar con una preseleccion de manera que consiste en
realizar una revision de las solicitudes de empleo o curriculos que se han recibidos, la

revision de estos documentos se enfocara bésicamente en seleccionar a las personas que
cumplen con el perfil determinado (Izard, 2005).

~ El autor Idalberto Chiavenato indica que el proceso de seleccion se debe mirar como un

) real de comparacién entre dos variables la primera siendo “x” representa todas la lﬂ
" &e’f mw vacante requiere y la segunda snendo “y”




o debe de considerar que para llegar a un puesto vacante hay dos opciones
I tado o rechazado y respetar la decisién que se ha tomado.

Entrevistas.

Sirve como primer filtro puesto que en esta se pretende identificar si el candidato cumple o
no con los requisitos que basicamente requiere el puesto como es el nivel de estudios, en

dado caso que se requiera habilidad de palabra, a fin de descartar aquellos que no cumplen

con esos rasgos establecidos (Izard, 2005).

Segiin (Rodriguez, 2006) las entrevistas pueden llevarse a cabo dependiendo el numero de
participantes:

Entrevista individual: esta entrevista se lleva a cabo entre el solicitante de empleo
y un representante de la empresa contraiante.

Entrevista de panel: este modelo de entrevista es similar a la individual, solo que
en este caso intervienen varios representantes de la organizacién, y no solo eso;
también pueden ser los integrantes del departamento de recursos humanos.
Entrevista de grupo: como su nombre lo indica intervienen un grupo de personas
pueden ser varias personas de algunos departamentos de la organizacién, suele

haber en este tipo de entrevistas un psicélogo de la empresa (Rodriguez, 2006).
Segun el procedimiento:

- » Entrevista estructurada: esta entrevista es la mas rigida de todas las entrevistas




ud del entrevistado en situaciones de tensnén.

 que cuando seleccionan algunos candidatos para llegar a esta etapa de la
el pe,tsonal de recursos humanos realice la verificacion de los datos mostrados
‘. 'el e\miculo o en la solicitud de empleo, se procede a llamar a las referencias para

s <
corroborar que los datos sean tal cual el solicitante lo indica.

Pruebas médicas.

Para Ricardo Fernandez Leguizamén, Es conveniente que el proceso de seleccion incluya
un examen médico del solicitante. Existen poderosas razones para llevar a la empresa a
verificar la salud de su futuro personal: desde el deseo natural de evitar el ingreso de un
individuo que padece una enfermedad contagiosa y va a convivir con el resto de los
empleados, hasta la prevencion de accidentes, pasando por el caso de personas que se

ausentaran con frecuencia debido a sus constantes quebrantos de salud (Leguizamén,
2018).

En el pais, el émpleador suele contratar los servicios de una clinica especializada en
examenes de salud a diferentes grupos de adultos. Infortunadamente, en algunos casos
estas entidades tienden a transformar el examen en un simple tramite (aunque lucrativo) y a
efectuar examenes con normas estandarizadas que no guardan ninguna relacién con el
trabajo especifico que se quiere realizar. Es comin, por ejemplo, someter a la misma
prueba de reflejos a un contador y a un obrero de la linea de montaje, aunque uno apenas

utilizaria sus reflejos para algo mas que responder el teléfono y el otro dependera de ellos
para evitar un grave accidente laboral.

Acci6én médica mediante por el cual se consulta y examina a un trabajador, con el mero fin
onitorear la exposicion hacia los factores de riesgo y lograr determinar si existe o no
1 la persona por la mencionada exposicion. El examen médico del m



* Pueden realizarse oralmente o por escrito. La seleccién tradicional se centra en poder
analizar el curriculum del candidato idoneo y valora mucho si la persona ha podido

desempefiar un puesto igual o similar anteriormente.

En la seleccién por competencia va mis all4 de evaluar los conocimientos o las
experiencias de una persona, se sitGa en evaluar las capacidades técnicas, habilidades
personales como es la facilidad de trabajar en grupo, la capacidad de organizacion, el
liderazgo, busca analizar los conocimientos con las habilidades que se poseen 0 como se

desarrollara todo esto en su nuevo puesto de trabajo ademds indagara las actitudes y
motivaciones.

Posee grandes ventajas:

+» Permite escoger al candidato no solo basidndose en los conocimientos si no también
permite calificar las habilidades.

+» Mejores resultados en la seleccion, ya que tenemos més estdndares para calificar y esto

nos ayuda a predecir las actitudes que tomara frente a diversas actividades que realizara en
el nuevo puesto.

% Sera mas fécil detectar el talento de la persona a fin de los objetivos de la organizacién.

s pruebas para medir las capacidades son:

_ 4“ de pa'mmhd Con esto pretenden determinar la personalidad del

sticas muy personales como la honestidad,
estabilidad emocional. Por ejemplo, si m n;‘-‘



.7 ¢1 hecho de poseer destrezas que le permitan lograr el éxito. Esta
hasta 10 candidatos y consiste en realizar tareas que se asemejan a las

tareas son muy variadas, van desde redactar un informe hasta una comida o cena con

directivos (GARCIA, 2001).
4.-Contratacion y presentacién.

Al llegar a la decision final se realiza la contratacion que incluye la firma de un contrato
donde se especifican cada una de las prestaciones que le serdn otorgadas y asi como sus
tareas a desarrollar. Indicar con claridad el reglamento de la organizacién, asi como
también la mision, vision y valores con los que se trabaja en la entidad, para que se haga
del conocimiento del contratado y tenga claro hacia dénde se dirige la empresa y sienta que
forma parte de la organizacion.

S.-Seguimiento Dar seguimiento verificando que el contratado este cumpliendo con las
tareas asignadas, realizar cursos de capacitacién para pulir los conocimientos y enriquecer

el puesto.




profesionalmente para realizar las diversas actividades que conforma el
miento dentro de la empresa.

rollo Empresarial: expone el progreso que experimenta la empresa como resultado
i;é su progreso a lo largo del tiempo (Pozos & Marquez, Abril 2016).

Evaluacién de Desempeiio: Es una técnica indispensable en la actividad administrativa
puesto que es la destreza que direcciona el cumplimiento del desempefio. Esta se elabora
en base de programas formales de evaluacion, apoyados en una cantidad sensata de

informacion en relacion a los trabajadores y a su desempefio en el puesto (Vega & Neira,
2015).

Pyme: son las micro, pequefias y medianas empresas que sirven como motor para impulsar

la economia de un pais (Nivela-Icaza, Orozco-Chavez, & Riquero-Castro, 2017).

Puesto: Conjunto de tareas, responsabilidades y funciones regularmente asignadas que
requieran el empleo de una persona (Chiavenato, 2009).

Proceso: Conjunto de fases progresivas que ayuda a lograr algo.

Productividad: Se refiere a la medida que ajusta y maneja de manera correcta los recursos

para desempefiar los resultados especificos logrados (Galindo & Rios, 2015).
Reclutamiento: Es un conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos

potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién (Martha,
2006).

Seleccién: El proceso de seleccién comprende tanto la recopilacién de informacién sobre
los candidatos a un puesto de trabajo como la determinacién de a quién deber4 contratarse.

umdc seleccién es la de escoger entre los candidatos que se han reclutado, aquel que

pombmdadm de ajustarse al cargo vacante (Chiavenato, 2009).
m Conjunto de conocimientos, habilidades, aptitudes, conoc

B* |



METODOLOGIA.

a préctica se basa en una investigacion documental, puesto que tiene la

de analizar las técnicas aplicadas en el reclutamiento del talento humano en las

pymes del Ecuador y determinar su incidencia en el desarrollo empresarial, mediante la
exploracion de fuentes de informacién secundaria apoyados en la busqueda, revisién y

andlisis de bibliografia en libros, tesis, articulos cientificos y documentos electrénicos
relacionados con el tema que se est4 analizando.

Adicionalmente posee una metodologia cualitativa no experimental de acuerdo a su control
de variable, con un disefio de tipo descriptivo transeccional o transversal. Esta
investigacion es no experimental debido a que no existe una manipulacién de las
variables, lo cual es una de las caracteristicas de este tipo de investigacién de acuerdo a lo
establecido por (Sampieri, Fernandez-Collado, & Lucio, 2006) que definen a la
investigacién no experimental como cualquier investigacién en la que resulta imposible
manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o las condiciones.

Instrumentos

En este proyecto se utiliz6 entrevistas para obtener informacién relevante acerca del tema
de investigacion. Esta técnica apoya las bases cientificas y teorias y conclusiones de la
Segiin (Diaz-Bravo, Torruco-Garcia, Martinez-Hernandez, & Varela-Ruiz, 2013) la

W 52 5

entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacion cualitativa para recabar
R iant m se deﬁne cOmo una conversacion que se propone un fin determinado distinto
% e hecho de conversa. La investigacion gira en torno a sucesos -

del individuo sean estas creencias, wm
e hﬁmmmm~



CAPITULO 4

DESARROLLO DEL TEMA.

En la actualidad, hablar del mundo empresarial se va tornando cada vez mas complejo
debido a la competitividad, el mercado progresa a grandes pasos, exigiendo a la diversidad
empresarial mejorar continuamente las estrategias no solo para satisfacer las demandas del
entorno, sino también en el mejoramiento continuo del talento humano; resaltando que
para poder sobrevivir como empresa se debe mantener calidad en recurso humano.
En toda organizacion es imprescindible la gestién del recurso humano, puesto que este
recurso se ha convertido en el pilar estratégico del desarrollo empresarial. Es importante
describir la ventaja competitiva que generan las personas en la organizacién, por lo tanto,
invertir en procesos de seleccion, formacion y evaluacion seria sumamente eficaz para el
desarrollo y crecimiento de las organizaciones.
Las pequefias y medianas empresas han aumentado su importancia en la economia de los
paises, tanto como en los grandes paises industrializados y en los que estdn en vias de
desarrollo, pero también se les atribuye cierta actitud de rechazo hacia las actuales
metodologias y sistemas de gestion del recurso humano, siendo estos instrumentos
impulsadores de la eficiencia y eficacia en las grandes organizaciones respondiendo
positivamente a las actuales exigencias del entorno competitivo.
Desarrollo empresarial.
Segun las autoras (Pozos & Mérquez, Abril 2016) definen el desarrollo empresarial como
el elemento fundamental mediante el cual el pequefio o mediano empresario guia a su
organizacion por el horizonte de la consecucién de sus objetivos. Posee elementos tales
como: crecimiento econémico, cultura empresarial y liderazgo, trazdndolo como un
concepto integrador mediante el cual se forja una huella positiva en las empresas a través
‘de ' nto de las capacidades del recurso humano. Obtener desarrollo e
W el aprovechamiento de las oportunidades




rganizacion, perfeccionando la productividad y el de

) una organizacion cada uno de sus empleados resulta ser el elemento

o, puesto que cada uno de estas personas posee y desempefia competencias
las cuales son reflejadas en el desarrollo de sus tareas realizadas
constantemente.

Para una de las autoras muy conocidos en el dmbito del reclutamiento y seleccion del
personal (Pantoja, 2013) establece al recurso humano como el pilar de desarrollo
organizacional, y determina que, las decisiones que se tomen en relacién a estos, influird
en la capacidad de desarrollo futuro.

Para (Redondo, 2014) concibe a la gestion del talento humano como un recurso de
actuacion estratégica en la administracion moderna, acentuando el hecho de que el
personal se muestra como una ventaja de manera competitiva dentro de la empresa.
Entonces, cabe recalcar que la gestion del talento humano es un recurso que no puede faltar
en las pymes, debido a que representa el rendimiento y comportamiento de cada uno de los

individuos de la organizacion; en consecuencia, toda organizacién debe poseer un area

especifica que se encargue de la gestion y direccion del talento humano.

Desequilibrios en la seleccién inadecuada del personal en la organizacién.

A través de diversas investigaciones se ha corroborado, que los responsables en los
procesos de seleccién de las empresas realizan procedimientos que no se ajustan a los
patrones que tradicionalmente se utilizaban para reclutar al personal mas valioso para las
organizaciones determinadas. La poca importancia que se le estd otorgando al
W de recursos humanos ha conllevado a una paulatina carencia de

no y por ende reduccién de la garantia en la seleccion del candidato idéneo

s y las pymes no son la excepcién, optan pordarpnmidd
apmdcelremohumanoemmdnom |

laboral, con la finalidad de obtener utilidades ¢



"-‘16n'en relacion a las otras. Y es que sin duda alguna el desarrollo del recur
exige gestiones que estén enfocadas en el mejoramiento del entorno en el cual se |
ejecutan las actividades laborales, sin dejar de lado que una incorrecta seleccién del
personal, carencia de motivacion, se cristalizan como los causales de la limitacién en el
logro de los altos niveles de calidad y productividad en el recurso humano de las empresas

(Merino, 2015).

Segtin (Merino, 2015) el desempefio del recurso humano se traduce en:
1. El ejercicio, entendido éste como el resultado de la suma de la pericia de los
empleados de la unidad de informacién, més la motivacion que tiene el
personal de la compaiiia,

2. La pericia se constituye en el resultado de sumar la capacitacién con la

experimentacion.

Siendo la motivacion el resultado de la actitud del personal y el entorno del ambiente en el
que se desenvuelven. Lo explicado anteriormente es el pilar fundamental de un adecuado y
optimo reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion, seguimiento y asistencia
psicologica y social del empleado.

Ser competitivo es méas que ser productivos y ser rentables ello debido a que la
competitividad es el premio que el mercado como juez da a las decisiones y acciones que
s lleven a cabo en las organizaciones, lo cual se ve reflejado en la consecucién de las

metas establecidas. Es importante tener presente que cuando la organizacion hace las cosas

n, se tienen grandes ganancias a diferencia de las que no lo hacen (Agudelo & Saavedra,
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es como alimentos, el metalmecanico, vestido y calzado; indica gmw
orte a la economia nacional es relevante.

el Censo Nacional Econémico del 2010, realizado por el (Instituto Nacional de
Estadistica y Censos (INEC), 2010) tres de cada cuatro empleos son generados por

pequefias y medianas empresas. Esto significa que, a escala nacional, el 75% de las plazas
laborales son generadas por este sector.

En los ultimos 30 afios, las pymes han atravesado tres etapas, segin (Cisneros, 2018)
Entre 1984 y 1994 se apertura un crecimiento sostenido. A partir de 1995 empez6 una
contraccion, que se extendié hasta el 2005. "Esto ocurri6 por la crisis financiera, porque el

recurso humano no estaba listo para emprender, la inflacién era muy alta y no habia

estabilidad juridica" (Cisneros, 2018) y desde el 2006 a la fecha, se registra un repunte
interesante, con crecimiento sostenido.

Aporte en exportaciones.

Crecimiento, el nimero de pymes exportadoras pas6 de 676 en el 2004 a 2 000 en el 2012
segin Fedexpor, en los dltimos 10 afios, las pymes exportadoras abarcaron el 23,8% del
total de envios de bienes no petroleros del Ecuador. Mercados como los de la Unién
Europea llega el 23,6% de las exportaciones de pymes. A EE.UU. se va el 24,6%. El
porcentaje restante se divide entre otros destinos como la CAN y Asia (Lideres, 2018)

Desarrollo o evolucién de las pequefias empresas a mediana empresas

Al hablar de esta tematica nos remontamos al nacimiento de esta matriz de empresas a las
que llamamos Pymes, hallamos 2 maneras, de nacimientos de las mismas. Por un costado
aquellas que se desarrollan como empresas apropiadamente dichas, es decir, en las que se

padg diferenciar correctamente una organizacion y una estructura, donde hay una gestién

e son de capital intensivo y se formaron en el interior del
. Del otro costado, estﬁ:aquellasthwmmm




, en un contexto de la economia cerrada

as mencionadas limitaciones fueron desarrollando un aspecto lo suficientemente

negativo como para poder contrastar tanto la productividad como la calidad de las

empresas, distanciandola de los niveles internacionales y provocando que las mismas

durante la década de la inestabilidad macroeconémica, le prestaran interés inicamente por
su supervivencia la que las sumié en una honda crisis que continué en la década del nuevo

milenio seria entonces, la segunda fase en la historia de la evolucién de las Pymes.

"Por lo contrario, los constantes cambios que se vienen desarrollando desde 1999 en lo que
a disposiciones de financiacién externa econémica e interna se refiere, parecen indicar el

comienzo de una nueva etapa para las Pymes, con algunas dificultades que aun deben
superarse."

Llamando a la pyme empresa con menos de 100 personas y salvando las dificultades que
trae el uso de estadisticas del Registro Industrial que puede decirse que:

a) Mayormente el 90% de las organizaciones industriales contienen menos de cien
individuos.

b) Las pymes se abastecian del 50,8% de personal en 1999 y el 37,1% de los individuos

ocupados por las compafifas censadas por el Registro Organizacional en 2000.

©) Mayoritariamente un 25% de la produccién industrial es realizado por las pymes.

Sin dar cabida a dudas, la productividad laboral promedio de las organizaciones de més
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esempefio organizacional, mediante este andlisis se pudieron aclarar los aspectos

(1C

positivos y negativos que surgen con la existencia o carencia del area de recursos
humanos de las pymes.
A través de los diversos temas tratados, se puede enfatizar la dificultad, no resulta
sencillo tratar el tema, pero que deberia tener absoluta prioridad, para que los
directivos de la empresa desarrollen las habilidades del personal que esta inmerso
en los procesos de produccion organizaciones.
El proceso que se menciona tiene estricta relacion con el 4rea de recursos humanos,
4rea que mantiene una responsabilidad central en la empresa por muchas razones, y
una razén mas importante que la otra: el capital mas preciado y el principal aliado
que tiene toda compafifa son las personas que en ella trabajan; puesto que no es
facil promover operaciones mediante la improvisacion de la gestibn humana,
precisamente porque el factor humano constituye también la realidad tediosa y
delicada que torna complejo el tejido integral empresarial.
Se concluye con tres grandes ventajas que nacen de la existencia de un drea de
recursos humanos muy bien constituida; como primera ventaja se tiene el clima
organizacional determinando que, si el personal recibe el reconocimiento necesario
a su talento, desempefio, productividad y son tomados en consideracion, se
producird un ambiente laboral agradable, eficaz y motivaré al trabajo productivo,
debido a que los empleados, independientemente del nivel laboral en que se
entre, con buena motivacion aportara fructiferamente a la consecucién de los
1 esté ligada con la competitividad, debido a su relacién con el
e las capacidades del personal, acentuando Xy




compromiso de sus colaboradores y a la vision, conjuntamente con la misién
empresarial; precisamente en el 4rea de recursos humanos, y es que a través de las
diferentes acciones continuas que se han precisado en el articulo, soporta y apoya
absolutamente a la empresa en la potenciacion y respectiva retencién del talento
humano existente o por conseguir; en este sentido, los procesos organizativos
liderados aun por el area de recursos humanos son los que permiten en gran manera
contar con un personal altamente calificado y comprometido, que interactia
favorablemente como parte primordial en el desempefio de la empresa; la ventaja
de dicho compromiso es un gran reto que afecta a toda la productividad del
Negocio, pero que estrechamente se centra en la gestién de las personas, en la que
cuya responsabilidad depende unicamente de los procesos de produccién, las
politicas, las estrategias corporativas, los objetivos estratégicos, entre tantos otros
aspectos que ayuden o contribuyan a la productividad como meta dltima de la
empresa.
e En contrapresion de estos beneficios, se logran también destacar sumariamente tres
desventajas o perjuicios como resultado, esta vez, de la ausencia del drea de
recursos humanos en las pymes; correlativamente, entonces, estos perjuicios tienen
relacién con el clima laboral, con la competitividad y con la productividad. En

relacién con el clima laboral, hay que reafirmar que una empresa tendrd entonces

mayor complejidad en comprender y definir los problemas que resultan de un
deteriorado clima organizacional, tales como la asignacién de personas sin ninguna
capacitacién para una limitada funcién, especialmente cuando se trata de puestos
© neuralgicos en el sistema empresarial, incapacidad resultante para

1zar el talento humano y sobrevaloracién de la i
lemﬁsin voealaempmlamb



demostrar como la ausencia de mecanismos de gestiéon humana em

1 ,pgécisamente a la posibilidad de las pymes de hacerse competiﬁvas en el
mercado actual: claramente porque la gestion humana refleja con contundencia
argumentativa que la competitividad organizacional proviene ante todo de la
creatividad y las proposiciones innovadoras protagonizadas por trabajadores
motivados, comprometidos y satisfechos.

Se puede deducir que a grandes retos del mercado grandes talentos humanos en la
empresa, con capacidad de responder creativamente a las demandas del entorno.

El minucioso estudio de la gestién del talento humano, como eje transversal y
articulador de la dindmica empresarial reafirma, con sus anélisis rigurosos, que uno

de los puntos centrales de la empresa lo forma una gestién de lo humano en la

empresa, capaz de desarrollar satisfaccion y bienestar de los trabajadores.
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