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Analisis en los procesos de seleccidon del personal
en las pequenas empresas del sector comercial de
Guayaquil del afio 2021.

Analysis in the selection processes of the personnel in the small
companies of the commercial sector of Guayaquil of the year 2021.

Resumen

El presente estudio investiga los elementos necesarios para comprender como las pequefias
empresas del sector comercial de Guayaquil realizan su proceso de seleccion en el 2021. Por
lo cual se revisaron los principales fundamentos te6ricos y practicos relacionados con el tema,
con el objetivo de analizar los procesos de seleccion en las pequefias empresas comerciales
de la ciudad de Guayaquil. La metodologia que se emple6 es un modelo de caracter
descriptivo, investigacién documental y de campo, con un enfoque mixto basado en el estudio
hipotético-deductivo por medio de la aplicacién de técnicas como la encuesta y observacion.
La poblacién de pequefas empresas del sector comercial en Guayaquil es de 3.727,00, la
muestra seleccionada dio como resultado 348, por lo que se realiz6 encuestas a los
propietarios por medio del uso de Tecnologias de la Informacién y Comunicacién como: email,
WhatsApp, via telefénica. En conclusién, se obtuvo que el principal problema que
normalmente se presenta cuando una empresa no cuenta con procesos de seleccién de
personal eficientes se evidencia un desempefio minimo de sus recursos humanos y una baja
productividad por lo que el modelo presentado para el proceso de seleccion del sector
comercial en las pequefias empresas estuvo centrado en resolver esta problemética.

Palabras clave: talento humano, seleccion, pequefias empresas, seleccién de personal,
modelo de seleccion.

Abstract

The present study investigates the necessary elements to understand how small companies
in the commercial sector of Guayaquil carry out their selection process in 2021. For this
reason, the main theoretical and practical foundations related to the subject were reviewed,
with the objective of analyzing the selection processes in small commercial companies in the
city of Guayaquil. The methodology used is a descriptive model, documentary and field
research, and a mixed approach based on the hypothetical-deductive study through the
application of techniques such as survey and observation. The population of small businesses
in the commercial sector in Guayaquil is 3,727.00, the selected sample resulted in 348, for
which surveys were carried out on owners through the use of Information and Communication
Technologies such as email, WhatsApp, and telephone. In conclusion, it was found that the
main problem that normally arises when a company does not have efficient personnel
selection processes is a minimum performance of its human resources and low productivity,
so the model presented for the selection process of the small commercial sector was focused
on solving this problem.

Keywords: human talent, selection, small companies, personnel selection, selection model.



Introduccion

En un mundo que cambia rapidamente debido a los avances tecnolégicos y modelos
innovadores en el mercado, las organizaciones deben ser inteligentes, agiles para seguir
siendo competitivas. Por lo cual, es de gran importancia que el personal de una empresa
tenga las cualidades necesarias para poder desempefiarse de forma correcta. Es
indispensable que las empresas utilicen toda la creatividad posible del trabajo en equipo. Del
mismo modo, los modelos de gestion en procesos de seleccion del personal no solo buscan
gue exista una fuerza de trabajo eficiente, sino también que se cumplan las estrategias a
corto y largo plazo de una empresa.

La seleccion del personal es fundamental para las organizaciones, instituciones y medianas
0 pequefias empresas; durante la era de la digitalizacion e innovacion se ha convertido en
procesos de gestién de Talento Humano.

El grupo de persona que ofrece sus servicios en la actualidad se considera como Talento
Humano que puede aumentar la gestibn empresarial competitiva. Las empresas hoy en dia
no solo deben buscar crecer en el mercado meta, sino también contar con el personal mejor
calificado.

Segun lo considera Matute-Pinos y Bojorque-Chasi (2021) la Gestion del Talento Humano es
un elemento esencial del éxito organizacional, incluir a las personas con discapacidad en el
lugar de trabajo ayuda a mejorar su calidad y desarrollar sus talentos.

Los directivos de las empresas mas grandes del mundo han notado que el Talento Humano
juega un papel importante para convertir sus negocios en empresas competitivas, por lo que
estan cada vez mas interesados en conocer las motivaciones de los empleados, sus
aspiraciones en su vida laboral, su potencial laboral, las necesidades de formacion y
requisitos de competencias que deben cumplir. (Jara, Asmat, Alberca, & Medina, 2018).
Como se menciond anteriormente, para una organizacién tanto de caracter publico como
privado la gestion de su Talento Humano est4 jugando un papel mas relevante que en afos
atras, donde se tenia muy poco control en los procesos de reclutamiento y seleccién del
personal.

En esta coyuntura altamente competitiva y desafiante, se realiz6 una investigacién para
conocer y estudiar los procedimientos para seleccionar al personal que labora en las
pequefias empresas comerciales del Guayaquil y, por otro lado, recoger las opiniones de los
ejecutivos de cada organizacion sobre los sistemas y técnicas utilizadas en el reclutamiento
y seleccion de personal en sus respectivas organizaciones.

Con el objetivo de poseer informacion valida y eficiente se hizo uso de fuentes primarias
principalmente datos de encuestas aplicadas a una muestra significativa de pequefias
empresas y secundarias (libros, revistas, documentos y paginas electrénicas). La informacion

recopilada sera procesada por medio de programa estadisticos.



Finalmente, el desarroll6 de este estudio presenta diferentes opiniones de autores
reconocidos por publicaciones de temas relacionados con la presente problemética, asi como
también un analisis de los procedimientos de seleccion de personal en pequefias empresas

estudiadas.

Problema de investigacion

Con el advenimiento de los negocios modernos, la gestién de recursos humanos se ha
convertido en un componente estratégico de la gestion. El éxito de una organizacion esta
determinado por los empleados que contrata; por lo tanto, las tendencias recientes han visto
un aumento en los procesos de evaluacion, capacitacion, compensacion y contratacion.

Se suele atribuir a las pequefas y medianas empresas un cierto rechazo a los nuevos
enfoques y sistemas de GRH, herramientas que han demostrado su eficacia. Las grandes
empresas se enfrentan actualmente a muchas presiones culturales, tecnoldgicas vy
econdmicas, por lo que esto provocé un cambio en sus administraciones. (Risco-Ramirez,
2021)

Es un verdadero reto para las pequefias empresas del pais contar con el capital humano
suficiente para atender el nivel de demanda de los mercados nacionales e internacionales.
Por lo tanto, esta investigacion se enfoca en la seleccién del recurso humano de las pequefas
empresas comercializadoras en la ciudad de Guayaquil.

Una de las problematicas mas vistas en la seleccién de recursos humanos en las pequefas
empresas se puede resumir como: alta rotacion, baja motivacion de los empleados en el
trabajo, poco interés por asistir a trabajar, falta de descripciones de puestos, etc. Por lo que
no cabe duda de que este problema es importante ya que intenta dar respuesta a inquietudes

sobre como mejorar la gestién del talento humano.

Formulacién de preguntas
e (COmo se realiza la Gestion del Talento Humano en las pequefias empresas del
sector comercial de la ciudad Guayaquil en el afio 2021?
e ¢ Cuales son los problemas que enfrenta las pequefias empresas del sector comercial
al contratar nuevo personal?
e ¢ Qué beneficios tendria establecer un modelo para el proceso de seleccién de las

pequefias empresas?

Justificacion
En la investigacion presentada encuentra su importancia y viabilidad en la mejora de
seleccion del personal de las pequefias empresas, asi como la relevancia de este campo en

el desarrollo productivo de las empresas.



Para tener éxito en la competencia, es necesario cambiar fundamentalmente la forma en que
los Gerentes piensan sobre los Recursos Humanos de una organizacion. También significa
trabajar con y a través de las personas, tratarlas como socios, no como costos que deben
minimizarse o evitarse.

En las pequefias empresas del sector comercial es importante pasar por el proceso de
seleccion, debido a que, este tipo de procesos de gestion de personal influyen directamente
en su productividad, por lo que un error al contratar nuevo personal en las organizaciones
puede perjudicar gravemente a la empresa. Por otro lado, es indispensable demostrar que
los reclutamientos tradicionales ya no se consideran eficiente. Por lo tanto, este estudio tiene
como objetivo establecer un modelo que beneficie a las pequefias empresas del sector
comercial para obtener una mayor rentabilidad de sus ganancias.

Se reconoce que los recursos humanos son esencial para los procesos de gestion, es un
factor clave en este momento organizacional, responsable de la formacién de capital humano
de alta calidad en consonancia con su planificaciéon estratégica. (Torres-Florez, Velasquez-
Diaz, & Hernandez-Génzalez, 2021)

Los objetivos fundamentales de la gestion del talento estan relacionados en ayudar a la
organizacion ha tener mayor competitividad, proporcionar empleados motivados y
capacitados, mejorar las habilidades de autogestion y la satisfaccion de los empleados en el
trabajo. Ademas, se enfoca en la creacion y el mantenimiento de un ambiente de trabajo
saludable.

Objetivos

Objetivo General
Analizar el proceso de seleccidn del personal en las pequefias empresas comerciales de la

ciudad de Guayaquil.

Objetivos Especificos
» Conocer informacién actual sobre el proceso de seleccién del personal en el sector
comercial en las pequefias empresas de Guayaquil.
* Establecer un modelo para el proceso de seleccion del personal del sector comercial en
las pequenas empresas de Guayaquil.
» Determinar que el modelo para el proceso de seleccidén del sector comercial en las
pequefias empresas sea favorable para el objetivo de la organizacion y de los
colaboradores.

Marco Teobrico

Proceso de Seleccion de personal



Una empresa necesita empleados que puedan realizar las funciones necesarias para las
metas y objetivos corporativos de la empresa. Esto lleva a la creacion de procedimientos de
seleccion.

Bajo esta premisa, este tipo de procedimientos son de gran relevancia para la sostenibilidad
en el tiempo de una empresa, ya que permite lograr su prondéstico de crecimiento en virtud de
una buena Gestion de Talento Humano. (Mora, 2018).

En términos generales, las metas de seleccidn de talento se pueden dividir en tres categorias:
explicitos, implicitos y a largo plazo. Los escritores los consideran no exhaustivos y no
mutuamente excluyentes (Risco-Ramirez, 2021).

Segun Risco-Ramirez (2021) la seleccién del personal presenta los siguientes objetivos:
Objetivos Explicitos: Generalmente, las empresas logran resultados positivos cuando se
logran estos objetivos claros. Por el contrario, la seleccion deficiente de los empleados o el
disefio defectuoso del programa para mantener la motivacion pueden generar insatisfaccion
y el rendimiento se ve afectado.

Objetivos implicitos: Los objetivos implicitos se dividen en tres categorias: mayor
productividad, mejor calidad de vida laboral y cumplimiento normativo.

e Productividad: La gestién de los talentos de una empresa se pueden llevar a cabo una
serie de acciones encaminadas a incrementar la productividad laboral.

e Calidad de vida en el trabajo: Cuando los empleados se comprometen mas con tareas
especificas en el trabajo, experimentan una mejor calidad de vida. Esta es
actualmente una tendencia entre los trabajadores.

e Cumplimiento de la normativa: Cuando se trata de la gestion del talento, las
organizaciones deben cumplir con las leyes y regulaciones.

Objetivos enfocados en el largo plazo: Hacen referencia a la rentabilidad y la
competitividad, al aumento del valor de una empresa y, en Ultima instancia a la calidad con la
gue se dirigen sus procedimientos.

Aspectos estratégicos de la seleccién del personal

El proceso de selecciéon del personal de una persona debe crear una ventaja competitiva
sostenible, por lo que, tener el plan comercial estratégico de una empresa alineado con el
proceso de contratacion de la empresa proporciona valor al negocio. Esto facilita el
crecimiento del negocio y crea un efecto positivo a largo plazo. (Pantoja-Kauffmann, 2019)
El aspecto estratégico del proceso de seleccion del personal esta directamente relacionado
con la misién, visiébn y metas que persigue la empresa, para ello es necesario contar con
personas con las habilidades necesarias para lograr dichas metas.

Cuando una empresa trata de determinar la idoneidad de sus empleados, por lo que se deben

realizar evaluaciones de los perfiles adecuados para alcanzar los objetivos marcados (Jara,
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Asmat, Alberca, & Medina, 2018). Segun Risco-Ramirez (2021), para poder analizar los
perfiles de candidatos se observan las fuentes y canales de convocatoria para atraer la
cantidad y calidad del personal deseado en la organizacion.

Procedimientos de seleccion de personal

El proceso de seleccion de personal estd disefiado para que, al momento de elegir
empleados, las empresas consideran las necesidades del puesto y las calificaciones del
candidato para seleccionar al candidato perfecto de la poblacion disponible.

Por lo general, hay cuatro etapas en el proceso de seleccion, independientemente de quién
lo realice, que debe completar la organizacion. (Rodriguez, 2019).

e Preseleccién: Es un proceso basado en eliminar candidatos desinteresados o
candidatos que no cumplen con los requisitos del puesto.

e Empleo de pruebas: Las personas que pueden seguir luego de la etapa anterior se
les solicita realizar una serie de pruebas. Los principales tipos de pruebas que se
realizan son las psicotécnicas para determinar las capacidades y la personalidad de
un candidato.

e Entrevistas: Se puede definir como una comunicacion formal, generalmente los
entrevistadores y los entrevistados intercambian informacién mediante preguntas,
presentaciones o cualquier otro medio que les permita determinar la idoneidad de un
candidato para un puesto determinado.

e Seleccién: Tras la entrevista, la empresa se enfrenta al momento de elegir quién
asumird el puesto ofertado, analizando cada una de las respuestas obtenidas por los
candidatos. Muchas empresas realizan un examen médico después de hacer una
seleccibén, y si la persona seleccionada pasa, se incorporara a la organizacion.
(Rodriguez, 2019).

Diagnéstico del Modelo de Gestién por competencias

La Gestidn por Competencias “se conoce como un modelo aplicado que funciona en una
organizacion para las personas que la integran, es decir, las competencias se definen en
funcién de los puestos en los que la organizacion requiere que las personas las posean,
evalluen y desarrollen” (Pacherrez & Fernandez, 2020).

También puede ser visto como "un modelo para alinear el capital intelectual de una
organizacidn con su estrategia de negocios, al mismo tiempo que promueve el desarrollo
profesional de su gente" (Ramirez-Diaz, 2020). En este sentido, diferentes organizaciones
usan una gran variedad de estrategias, lo que significa que sus capacidades tendran que
alinearse con un modelo basado en los requisitos que han creado para la vision estratégica

de la organizacion.
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Segun Ramirez-Diaz (2020) las capacidades son aquellos factores que diferencian a los
mejores de los "adecuados". Las competencias laborales son cualidades personales como
valores, rasgos y motivaciones que permiten a un empleado desempefiarse al maximo.
Durante la ultima década, cuando se utiliza correctamente, el enfoque de competencias
ofrece resultados increibles a las organizaciones de mayor rendimiento. Sin embargo, es
importante tener en cuenta que no todos deben usar este método sin la orientacién y
preparacion adecuadas.

Pequefias Empresas

Se define a las pequefias empresas como la actividad dedicada a la produccién de bienes y
servicios la cual es conformada por personas naturales o juridicas, este tipo de empresas son
consideradas entidades independientes por sus ventas anuales que superan un determinado
limite, a diferencia de las grandes empresas que se caracteriza por su nivel de productividad,
su capital social y la cantidad de trabajadores que emplean. (Servicios de Rentas Internas,
2017)

En Ecuador, son una organizacion innovadora con aproximadamente 10 a 49 colaboradores,
ventas anuales totales entre $100,001 y $1 millén, activos totales entre $100,0001 y
$750,000, representando mas del 3% de todas las empresas del pais, el 15% de los puestos
de trabajo del pais y producen el 14% del Producto Interno Bruto (Kato-Vidal, 2018) .

Importancia de las pequefias empresas

Moraga et al., (2019) indican que este tipo de empresas son de una gran relevancia en
economia nacional la flexibilidad y el enorme potencial de creacién de empleo hacen de
blockchain una herramienta valiosa para la produccion y distribucién de bienes y servicios.
Ademas, la cadena de bloques tiene el potencial de adaptarse al cambio tecnolégico.
Muchos gobiernos reconocen la importancia de las pequefias empresas para el desarrollo
regional y local, la creacion de empleo y el crecimiento econémico a largo plazo. Es por eso
gue Ecuador, uno de los paises mas desarrollados de la actualidad, considera vitales a las
pequefias empresas.

Es importante mencionar que las PYMES en Ecuador son parte del 97% de todas las
empresas, crean empleos para el 79% de la poblaciéon y generan ingresos equivalentes al
23% del producto interno bruto (PIB) (Kato-Vidal, 2018).

Asimismo, las pequefias empresas cuentan con varios tipos de productos, comercializadores
y servicios, y también realizan asociaciones con empresas mas grandes, y por lo tanto estan
sujetas a estas influencias a las que tipicamente las someten, minimizando sus posibilidades
de desarrollar o construir interdependencias.

Las pequefias empresas en Guayaquil
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En Guayaquil, este tipo de empresas se encuentran dedicada normalmente a la venta y
produccion de bienes y servicios, que son la base para el desarrollo de la sociedad, ademas,
debido a que también importan una gran cantidad de materiales, demandan y ofertan. (Ortiz,
Campos, Alvarado, & Alcivar, 2019).

La economia ecuatoriana se sustenta principalmente en los sectores de comercio y servicios,
donde se concentra la mayor cantidad de empresas del pais. Las pequefias empresas se
distribuyen en cinco sectores, que son: comercio, agricultura y ganaderia, transporte y
almacenamiento, manufactura, alojamiento y restauracion (INEC, 2017)

De acuerdo con informacion publicada por la Superintendencia de Compafias, al 2017
existian 30.717 empresas registradas a nivel nacional en Ecuador. Estas empresas se
clasificaron como pequefias o medianas empresas.

Tabla 1

Numero de empresas registradas a nivel nacional

Tipo la empresa Cantidad
Pequeia Empresa 21.665
Mediana Empresa 9.052

Nota. Informacion adaptada del informe publicado por la Superintendencia de Companiias

(2018). Elaborado por autora.

Los numeros confirman la importancia de este estudio, ya que el talento es uno de los
elementos intangibles mas importantes de una organizacion, especialmente en las pequefias

empresas, en la cual su principal forma de mejorar es teniendo un personal capacitado.

Efectos de la Gestion de Talento Humano en las pequefias empresas

El recurso principal en las pequefias empresas es el Talento Humano, por lo que, es
imprescindible el desarrollo de un personal calificado acompafiada de una visién estratégica
para competir con otros mercados. En Ecuador las pymes dentro de la economia son un
aporte fundamental al generar empleo y brindar un servicio a los sectores pequefios del pais.
(Mora, 2018)

La gestion de talento humano en las pequefias empresas se encuentra menos presente
dentro de la estructura organizacional, utilizan fuentes informales y las funciones se realizan
de manera intuitiva de acuerdo al conocimiento y decision que toma el gerente de la empresa
(Pantoja-Kauffmann, 2019). Por lo tanto, al presentarse estas consecuencias se limita
acceder y retener al personal «valioso».

(Maris & Lizurek, 2015), argumenta en relacion al proceso de seleccién y reclutamiento en la

Pymes es la actividad que se encuentra descuidada, debido a que, sus procesos no son
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estructurados y la mayoria suelen contratar personal de referidos o de su mismo entorno, con
el tiempo suele afectar a la organizacion por no contar con una planeacion estratégica o un

area especializada en gestion humana.

Materiales y Métodos

Niveles de Investigacion

En el presente articulo corresponde a un nivel de investigacion descriptivo con enfoque
metodoldgico mixto, con disefio transversal simple.

Tipos de investigacion

Documental, de campo

La investigacion documental requiere la recopilacion de datos de variadas fuentes de caracter
indirecto con el fin de plantear ideas relacionadas con los aspectos investigativos. Por tanto,
se utilizara fuentes de caracter primario y secundario para la veracidad de la investigacion.
Por otro lado, en la investigacion de campo se recogera informacién directa de las pequefias
empresas del sector comercial de Guayaquil conforme al nimero de la muestra analizada.
Método

Hipotético- Deductivo

La aplicacion de este método consiste en observar el fendmeno bajo un efecto de analisis,
para la creacion consecuente de hipoétesis y la deduccién de resultados, por ende, se procede
a comprobar y consolidar las diferentes propuestas tedricas.

Técnicas de investigacion

La técnica que se aplicara de investigacion es la encuesta con el formulario online como
instrumento, permitiendo recolectar, analizar e interpretar la informacién para la vinculacion

de datos estadisticos obtenidos con la muestra seleccionada.

Poblaciéon y muestra
Siguiendo un mismo enfoque, segun el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC,
2020) existe un registo de 3.727,00 pequefias empresas comerciales en la provincia de

Guayaquil, lo que determina la poblacion del estudio.

N*Zz*p*q
T e2x(N—1)+Z%2xpxgq

n

Para el calculo se opt6 por elegir un nivel de confianza del 96% (Z), y un error de muestreo
del 5% (e), teniendo en cuenta la poblacién de pequefias empresas del sector comercial de

la provincia de Guayaquil presenta un total de 3.727,00 (N), 50% de variabilidad positiva (p)
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y 50% de variabilidad negativa (q), por lo que sustituye los valores de la formula de la siguiente
manera:

3 3.727,00 * 1,96 * 50 * 50
~(0.05)2 % (3.727,00 — 1) + 1,962 50 * 50

n

n = 348
En consecuente, mediante la formula efectuada, se determiné que la muestra de estudio es
de 348, por lo cual se realiza las encuestas referentes a los propietarios de las pequefas
empresas del sector comercial de Guayaquil, mediante el uso de las (TIC) Tecnologias de la

Informacion y Comunicacion (email, WhatsApp, via telefénica).

Resultados
Por medio de la aplicacién de la encuesta a 348 propietarios de pequefias empresas, se

obtuvieron los siguientes resultados:

Figura 1
Aplicacion de empresas de modelos en procesos de seleccion
items Frecuencia | Porcentaje
Si 115 33%
No 233 67%

=Si = No

Elaborado por: Rebeca Espinoza,2022

De un total de 348 encuestas aplicadas, un 67% de la muestra considera que la empresa no
cuenta con un modelo de proceso de seleccidon y un 33% considera que si lo tiene.

De acuerdo a esta pregunta se indicé que si la respuesta es “No” se explique el ¢Por qué?,
lo cual se obtuvieron una variedad de respuestas, como:

- La falta de informacion.

- No contar con un proceso estructurado dentro de la empresa.



- La falta de presupuesto al ser una empresa pequefia.

- La seleccién de personal se realiza por medio de recomendaciones y no amerita para su

tipo de negocio.

Figura 2

Satisfaccion de los procesos de seleccion de cada empresa

items Frecuencia | Porcentaje
Totalmente satisfecho 45 13%
Medianamente satisfecho 125 36%
Algo satisfecho 97 28%
Satisfecho 18 5%
Totalmente insatisfecho 63 18%

—

<

= Totalmente satisfecho

= Algo satisfecho

Satisfecho

= Totalmente insatisfecho

Fuente: Rebeca Espinoza,2022

Se observa que la satisfaccion de los encuestados con el proceso de seleccién en su
empresa, el 36% se encuentra medianamente satisfecho, el 28% algo satisfecho, el 18%

totalmente insatisfecho, el 13% totalmente satisfecho y un 5% considera satisfecho.

Figura 3

Encargado de seleccion de personal por empresa

items Frecuencia @ Porcentaje
Un Trabajador 22 6%
Gerente General 115 33%
Personal especializado en el 186 53%
area de RRHH
Jefe Financiero 25 7%

= Medianamente satisfecho
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4

= Un trabajador
= Gerente General
= Personal especializado en el area de RRHH

Jefe Financiero

Fuente: Rebeca Espinoza,2022
Se puede destacar que la persona encargada en realizar el proceso de seleccion en la

empresa, el 53% de los encuestados contestaron que lo realiza el Personal especializado en

el area de RRHH, el 33% el Gerente General, un 7% el Jefe Financiero y un 6% un trabajador.

Figura 4

Consecuencias de una mala seleccién de personal

items

Mal Clima Laboral

Personal poco cualificado

Costes administrativos

Pérdida de Productividad

Personalidad y perfil
equivocados

Frecuencia | Porcentaje
62 18%
83 24%
54 16%
146 42%
3 1%

1%

\

|

= Mal clima laboral

= Personal poco cualificado
= Costes administrativos
Pérdida de Productividad

= Personalidad y perfil equivocados

Fuente: Rebeca Espinoza,2022
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Se obtuvo como resultado que, respecto a las consecuencias que genera para la empresa la
mala seleccién de personal, el 42% de los encuestados considera la Pérdida de productividad,
el 24% Personal poco cualificado, el 18% Mal clima laboral, el 16% Costes administrativos y
un 1% Otros: Especificando la Personalidad y perfil equivocados.

Figura 5

Frecuencia de rotacién de personal en empresas

items Frecuencia | Porcentaje
Ocasionalmente 105 30%
Casi Nunca 177 51%
Cada mes 21 6%
Una Vez a la Semana 7 2%
Nunca 38 11%

= Casi nunca

= Ocasionalmente

= Cada mes Una vez a la semana

= Nunca
Fuente: Rebeca Espinoza,2022
Se analiza otros aspectos ¢ Con qué frecuencia hay rotacion del personal en la empresa?, el

53% considera que Casi nunca, el 30% Ocasionalmente, el 11% Nunca, el 6% Cada mes y

un 2% contesto que una vez a la semana.

Figura 6

Frecuencias de pruebas en el proceso de seleccién

items Frecuencia Porcentaje
Si 164 47%
No 184 53%
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=Si = No

Fuente: Rebeca Espinoza,2022
Se obtuvo como resultado que, respecto a la ejecucion de pruebas en el proceso de seleccién,
el 53% de los encuestados contestaron que no se realizan y el 47% considera que si.
De acuerdo a la pregunta anterior, si la respuesta fue "Si" se le pidi6 a los encuestados que
indicaran ¢Qué tipo de pruebas se realiza?, cada propietario expreso que en sus procesos
de seleccion empleaban pruebas de conocimiento, aptitud, test de personalidad y verbal.
Propuesta
En base a los resultados obtenidos mediante la aplicaciébn de encuestas a propietarios de
pequefias empresas comerciales de Guayaquil se realiz6 el siguiente Modelo para el proceso
de seleccién de personal basado en la planificacion realizada por (Orrala, 2019) , el cual

consta de 9 etapas esenciales para realizar un correcto proceso de seleccion del personal:

Figura 7

Planteamiento de Modelo para el proceso de seleccion de personal en el sector

comercial en las pequefias empresas de Guayaquil.

INICIO
v

Convocatoria de aspirantes
para puesto solicitado

v

Analisis de perfil de Aquellos candidatos que no
candidatos a puesto solicitado > presentan el perfil adecuado > FIN
no siguen el dentro del
v proceso.

Contacto con candidatos que
presenten un perfil adecuado

v

Se realizan pruebas de Aquellos candidatos que no
conocimiento y habilidades | 2Pwuvieron calificaciones |, FIN
eficientes en las pruebas
¢ realizadas no siguen el dentro
del proceso.
Seleccion de solo tres

personas con un alto puntaje

v
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Realizacion de entrevista final

v

La persona seleccionada
estara en periodo de prueba
durante 3 meses

v

Se evalla su

degempeﬁo Contratacion al candidato
al final del seleccionado
periodo de
prueba +
FIN

Realizar feedback al
candidato no seleccionado.

Nota. Propuesta elaborada por autora de estudio basado en el modelo creado por (Orrala,

2019) en su trabajo final de investigacion.

Conclusiones y discusion

Discusion

En este estudio se presenta informacién relevante sobre los procesos de seleccion del
personal calificado, evaluacién del desempefio del personal de la empresa y gestion de
compensaciones en las organizaciones se puede identificar por medio de un analisis de
campo y las encuestas aplicada, en la cual se observar que un 33% posee modelo de gestiéon
gue les permiten realizar un reclutamiento y seleccion de personal eficiente, seguido de una
correcta evaluacion de desempenfo, pero existe un 67% que no cuenta con modelo de gestidon
para este tipo de actividades, por lo que realizan los procesos de manera tradicional, es decir,
realizando una pequefia entrevista y revisando ocasionalmente el desempefio de su personal.
En cuanto a quién es el responsable de ejecutar los procesos de seleccion de recursos
humanos en cada una de las pequefias empresas analizadas por la ciudad de Guayaquil, se
observo que, el 53% de la muestra considera que lo lleva a cabo el Personal especializado
en el area de RRHH, el 33% el Gerente General, un 7% el jefe Financiero y un 6% contesto

gue un trabajador.
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Por otro lado, se analiza que los problemas que normalmente se presentan cuando una
empresa no cuenta con procesos de seleccidbn de personal eficiente se encuentra un
desempefio minimo de sus recursos humanos y una baja productividad. Del mismo modo, los
resultados obtenidos sobre esta problemética indicaron que, para el 42% un problema de una
mala seleccion es la pérdida de productividad, el 24% expresO que existe personal poco
cualificado, el 18% dio a conocer que se puede sucintar un mal clima laboral, el 16% indicé
gue una mayor cantidad de costes administrativos y un 1% expresé que existen personalidad
y perfil equivocados.

Finalmente, por medio de los resultados obtenidos se puede sugerir a aquellas empresas de
la ciudad de Guayaquil gue no cuenta con un modelo para el proceso de seleccion aplicar el
“‘Modelo de Gestion por Competencias” y Modelo integrado de Innovacion y Gestion del
Talento Humano” presentados por Abril (2018) en su tesis titulada “Disefio de procesos de

gestion del Talento Humano”.

Conclusiones

Dentro de las pequefias empresas comerciales en Guayaquil, se identifica que el proceso de
seleccion suele ser de forma béasica debido a que se limitan Unicamente a una seleccion
tradicional por medio de entrevistas y realizan pocas veces evaluaciones de desempefio,
indicando que llegan a representar altos costos para un negocio pequefio. Del mismo modo,
en las pequefias empresas si presentan modelos de seleccion, pero estos solo se limitan a
un analisis de hojas de vida.

En cuanto al modelo para una seleccion del personal viable se presenta un disefio de
diagrama de flujo que inicia con la convocatoria de aspirantes a la vacante disponible para
luego realizar un eficiente proceso de seleccién y que no conlleve altos costo de inversion
como por ejemplo, pruebas de conocimientos, para luego culminar con una entrevista acerca
del puesto a ocupar que permita seleccionar al candidato adecuado y realizar un periodo de
prueba de al menos 3 meses que permita conocer si el aspirante se desempefia
correctamente dentro del negocio.

En consecuente, con un principal enfoque de acuerdo con el resultado obtenido los
propietarios se encuentran medianamente satisfechos en cuanto a la seleccion del personal
afectando directamente en la productividad de la organizacion, por lo que se expone la
necesidad de implementar un modelo para dicho proceso, el cual no representa altos costos
de inversién, debido a que, al ser pequefias empresas no pueden realizar gastos altos,

considerando que el modelo presentado en la seccién Figura 7 es favorable.
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