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Resumen: La gestion de captacion de capital humano
es un tema del cual se tiene poco conocimiento para
ello buscamos dar a conocer su evolucién y su
importancia por el cual es la base, su punto de partida
para un camino al crecimiento. Realizada la
basqueda, de libros, articulos y revistas con
resultados con respecto a este tema, diferentes
criterios y teorias tratan en comdn que este proceso
es importante para mantener la empresa en pie,
aungue tengan diversos enfoques cada uno de ellos
ha aportado su conocimiento haciendo que sea mas
facil la interpretacion de estos. Por lo tanto, se puede
decir que la contratacién de personal no es un tema
gue pueda ser pasado por alto y tomar a la ligera,
tener una estructura y poseer conocimientos
actualizados al momento de contratar es vital para
reclutar al personal necesario para la empresa,
acertar con los conocimientos y habilidades que
poseen es una ganancia para la organizacion.
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Abstract: The management of human capital recruitment is a subject of which there
is little knowledge, so we seek to make known its evolution and its importance because
it is the basis, its starting point for a path to growth. After a search of books, articles
and magazines with results regarding this topic, different criteria and theories have in
common that this process is important to keep the company on its feet, although they
have different approaches, each one of them has contributed with their knowledge,
making it easier to interpret them. Therefore, it can be said that the recruitment of
personnel is not a topic that can be overlooked and taken lightly, having a structure
and possessing updated knowledge when hiring is vital to recruit the necessary
personnel for the company, getting right with the knowledge and skills they possess is

a gain for the organization.

Keywords: Recruitment, Hiring process, New staff.

1. Introduccion

Actualmente las empresas cuentan con diversos procesos de reclutamiento, y
compiten por obtener a los mejores profesionales, centrandose no solo en lo tedrico,
sus estudios o titulos obtenidos, sino también en cdmo se pueden desenvolver en el
puesto de trabajo independientemente de su nivel de preparacién académica, es por
esto que han ido cambiando los métodos de seleccién de personal tratando de hacer
el proceso mas dinamico, realista y llevandolos al campo de desempefio, para evaluar

sus actitudes y actividades dentro de este.

Segun (Rodriguez & Calcerrada, 2020), el proceso de reclutamiento de las empresas
es clave para que la empresa consiga la ventaja competitiva que necesita, los
resultados que esta espera y las adecuaciones necesarias para que su personal se
sienta a gusto y trabaje de manera progresiva. El departamento de recursos humanos
es el area encargada de gestionar y mantener actualizadas las operaciones

vinculadas con el proceso de seleccion de personal.
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Es importante que las empresas tengan presente el punto de la evolucion, para que
asi comprendan, actualicen y varien sus métodos de captacion de personal, a medida
gue la tecnologia avanza, las personas, las empresas y los métodos de captaciéon de
personal han avanzado con ella. No se podria seleccionar un personal apropiado para
manejar maquinaria moderna si utilizan un método de seleccion antiguo en el que no
se describa 0 no se deje claro el personal que la empresa necesita con habilidades
gue esta requiera, seria una pérdida de tiempo y dinero para la empresa (LOpez,
2010). Es por ello la gran importancia de que las empresas conozcan los diferentes
métodos de captacion de personal para que se adapten al que mejor se acomode a

sus necesidades.

La seleccion de personal se puede presentar de dos formas al momento de cubrir un
espacio, dicha seleccion puede ser de forma interna que corresponde dentro de la
empresa y la externa que es fuera de la empresa, generalmente sucede cuando la
empresa esta creciendo y necesita mas capital humano para satisfacer la demanda,
cuando sucede de forma interna indica que el trabajador ya pertenece a empresa
(Chiavenato, 2014). Esta forma de contratacion es mas rapida ya que la organizaciéon
ya conoce las habilidades y como ha ido creciendo en la organizacion a lo largo del
tiempo, asi que podra saber con mas precision si dicho trabajador encaja con el puesto

que quieren cubrir.

La flexibilidad laboral, tanto como concepto y como practica, es un nuevo paradigma
en las relaciones laborales que debate la vigencia de las formas contractuales
actuales. Por ello, es necesario analizar nuevas formas de contratacion. Ahora que se
conocen los alcances y sus limites, existen mejores conocimientos y perspectivas para
descifrar su impacto en la problematica laboral (Vazquez, 2013). Conociendo esto

podemos darnos cuenta que el reclutamiento es un arduo trabajo.

Este proceso se puede generar de diferentes formas segun el tipo de empresa que lo
requiera, pero todos surgen practicamente por la necesidad de cubrir una vacante,
describiendo el puesto de trabajo para el que se lo requiere; los interesados postulan
siguiendo un proceso en el que brindan su informacion, preparacion y sus habilidades
personales a la empresa, luego de ello la empresa selecciona al mejor candidato
segun su método de seleccion. Algo muy importante y decisivo en este periodo son

los dias de prueba, que sirven para que el empleado se adapte a las actividades con
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las que tiene que cumplir y se sienta a gusto, y por otro lado el empleador decida si

esta satisfecho con el desempefio del contratado.

Para eso en la seleccion de personal se debe analizar con mucho cuidado las
respuestas obtenidas a estas preguntas principalmente: ¢ cuales son las necesidades
gue se quieren cubrir?, ¢ el conocimiento que tiene es suficiente para cubrir el espacio
gue se requiere? Hacer las preguntas correctas conlleva una tasa de éxito mas
elevada. Una correcta contratacion de personal va mas alla de encontrar a una
persona perfecta, sino que sus destrezas deben estar vinculadas al desarrollo de la
organizacion como lo son los valores, la cultura organizacional, ética, entre otros, que

se han ido fomentando en la organizacion a lo largo del tiempo.

El presente trabajo sera realizado con la finalidad de indagar y conocer el proceso de
captacion de habilidades de los aspirantes para las distintas areas de trabajo. Se
entiende que cada empresa tiene su método de seleccion de personal, con sus propios
requerimientos y solicitudes segun el tipo de empresas, la necesidad que ésta tenga
y el puesto que quiera cubrir. No podemos decir que hay métodos malos o que no
funcionan. En este proceso de captacion de habilidades los empleadores pueden
observar y solicitar personas con las destrezas que la empresa requiere y los

empleados tienen la ventaja de demostrar sus conocimientos y habilidades.

Se pretende explicar la evolucion que ha tenido el proceso de reclutamiento para la
contratacion del personal en las empresas, constatar que la tecnologia avanza y los
diferentes departamentos empresariales avanzan con ella, entre ellos el departamento
de recursos humanos, encargado de la gestion de todo lo relacionado con el personal

de la organizacion.

2. Materiales y métodos

La informacion utilizada en el presente trabajo se extrajo de articulos, libros, videos y
noticias relacionados al tema. En el desenvolvimiento del articulo se utilizé un enfoque
cualitativo con el fin de obtener informacién sobre las opiniones, creencias y valores

de las empresas en cuanto a su proceso de contratacion, en cuanto al método
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explicativo se realizo revisiones bibliograficas y textuales de la evolucion del proceso
de reclutamiento para la contratacion de personal en las empresas, con el fin de
averiguar y reconocer los diferentes métodos de reclutamiento de personal utilizado

por las empresas.

Se identifico el método mas comun o universal que usan estas empresas para la
seleccién de su personal, y que tan efectivo y Gtil ha sido para la empresa. También
permitié saber cuantas veces han cambiado la metodologia de seleccién de personal

y cdmo ha evolucionado el proceso de contratacion de la misma empresa.

La investigacion se realizo tanto de forma presencial, como de forma virtual. Hubo
empresas que abrieron sus puertas y permitieron que de forma presencial se siguiera
el respectivo procedimiento que éstas utilizan para contratar a su personal. Y
virtualmente se obtuvo informacion global que sirvié para el desarrollo tedrico de la
investigacion con el fin de ser utilizada para la realizacion del articulo. Para la
seleccion de la muestra se centré en una pequefia poblacion en especifico, la
poblacion seleccionada con el fin de conocer los métodos de aceptacion de personal
fueron empresas de la ciudad de Santo Domingo de los Tsachilas del canton Santo
Domingo. La investigacion se realizé con el fin de obtener una informacién veraz y
actualizada de los métodos que las empresas usan para reclutar y contratar a su

personal y que tan efectivos, éticos y transparentes son estos.

3. Resultados

Se ha podido demostrar que el rol del area de recursos humanos es sumamente
importante para una organizacion. La conservacion de personal ha sido una fase
fundamental en el desarrollo de este, el hecho de tener errores en este proceso se
presentaria bajas en el rendimiento lo que ya ha sido demostrado, siempre en area de
talento humano debe estar en constante absorcion de nueva informacion, buscando

nuevas mejoras y métodos para en avance al futuro.

Las organizaciones que cierran al poco tiempo de haber empezado se han debido a
su mala administracion, que no es solo debido a lo financiero sino también a la mala
contratacion de personal, que es la raiz de todo, tener a una persona que no sabe lo

gue hace o que no esté actualizado segun las demandas del mercado hacen que estos
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fracasen en su totalidad, el mercado es un sector muy demandante en donde se debe

tener todo lo mejor para sobrevivir.

Para una organizacion es fundamental saber qué es lo que exactamente necesita y
buscar quien o que lo tenga, y esté contribuird con su parte haciendo que todo sea
mas agil, sin pérdida de tiempo. Asi seleccionar al indicado no es algo que deba tener
en baja estima y catalogarlo como lo menos importante, cuando es sumamente

necesario tener a un trabajador que sea bueno en su trabajo.

El reclutamiento de personal se ha ido innovando con el paso del tiempo, las preguntas
ya no son iguales, debido a que las areas de trabaja evolucionaron, asi como también
la creacion de nuevas areas y sub areas de trabajo, en desarrollo muy dinamico que
no se ha detenido y no hay sefiales de que se detengan, sino que estos iran en
aumento con el paso de los dias, las semanas, los meses, los afios, es una evolucion
gue se presentara a pesar de los controles. A continuacién, apreciamos unas de las
preguntas que se han mantenido por los reclutadores con el paso de los afios, donde

se demuestra que se han convertido en preguntas basicas para obtener informacion.

Grafico 1

Preguntas favoritas hechas por los reclutadores

Cuéntame sobre ti
60%

¢.Cual ha sido el mayor reto o

has enfrentado en el trabajo y come lo

LComMo te has enterado sobre esta vacante?
48%
¢Cudles son tus principales debilidades?
46%

Cuéntame alguna situacion donde hayas demostrado

tus habilidades de liderazgo
44%

<Por qué decidiste dejar tu trabajo actual?

38%
Cuéntame algun error cometido dentre del trabajo

36%
4LQué tipo de ambiente laboral prefieres?
32%

4Como te describirian tus colegas y jefes actuales?

32%

Nota: Estudio realizado en 2021 sobre las preguntas mas comunes en las entrevistas

laborales Fuente: Alejandra Bustos (2021).
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Teniendo preguntas basicas y especificas, estas proporcionan informacion directa e
indirecta de los postulantes que permite conocerlo mejor y detectar defectos y
virtudes. Segun las respuestas que proporcione se decidira si es aceptado o no para
el puesto o en dado caso para la siguiente ronda de preguntas. El realizarlas no
siempre se planted o desarrollo con estrategias puesto que las preguntas iniciales solo
proporcionan informacion para generar una imagen de la persona a la cual se estan

realizando las preguntas.

Las preguntas con el desarrollo de estrategias se volvieron un poco mas complejas,
hacer eso da mayor garantia de escoger un buen candidato, los test psicolégicos se
han ido abriendo paso con el tiempo, demostrando tener una alta eficiencia y
contribucién a este proceso. Ahora no solo este deberia aplicarse a los nuevos
reclutas, sino que toda la organizacion deberia pasar por este proceso para asi tratar
con tiempo los problemas que estos puedan tener e incluso alejar al personal que no
esté en capacidades de manejar bien su trabajo.

En la siguiente ilustracion podemos ver las preguntas que se han ido incorporando
para una mejor toma de decisiones al momento de reclutar, porque tienen un grado

de aportacion mayor, asi que veremos algunas de ellas.

e ¢ Ha tenido usted algun problema grave con alguno de sus familiares?

e ¢ Tiene usted absoluta confianza en sus padres?

e (Y en sus hermanos?

e ¢ Cree que ellos confian plenamente en usted?

e ¢ Han influenciado sus familiares en sus occisiones respecto a su profesion,
trabajo o relaciones sentimentales?

e ¢ Sus padres han tenido alguna separacion?

e (Por qué causa?

e ¢ Cree usted que en su familia reina el ambiente de felicidad y comprension?

e ¢ Acostumbra usted recibir a sus amistades en su casa?

Estas preguntas se disefian para que el entrevistador identifique como es el entorno
en el que se desarroll6 y crecio, segun eso saltaran a la luz rasgos que son

inconscientes porque son normales para el que estd siendo entrevistado, pero no
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siempre se toman de lado positivo porque pueden ser problemas mas profundos que

no daran aporte a la organizacion.

Con esta preguntas, y otras estrategias utilizadas en union a estos, no solo las basicas
y las psicoldgicas, sino que de ellas se derivan otras también que dan gran aporte de
informacién, como lo son las entrevistas de construccion, orientacién vocacional,
terapéuticas e investigacion, cada una de estas tiene fines diferentes que arrojaran
resultados segun lo que estemos buscando, aceptar o descartar sera un trabajo arduo
porque se sabe que las personas no son perfectas, en si buscar lo que necesitamos

exactamente pone a prueba el nivel de aceptacion que se posee.

Un tema importante al llevar a cabo una entrevista es que el entrevistador tenga ciertas
actitudes que no desfavorecen al postulante o incluso estropear la entrevista. Entre
los errores mas comunes que se juzgan las respuestas de los postulantes, lo cual no
es correcto, la persona responde segun sus criterios y juzgarlos no es nada

profesional, solo hara que no se sienta seguro y empezara bajar su autoestima inicial.

Una entrevista es especialmente para el postulante, pero si el entrevistador solo habla
sobre lo que piensa, sobre su vida y demas, ya la entrevista pierde proposito ya que
el punto es observar y analizar, descubrir si el postulante tiene lo que se esta buscando
para el area requerida, ya que para hacer esas entrevistas se invirtieron recursos de

la empresa entre ellos tiempo, dinero y personal.

Si se toma en cuenta todo y la entrevista se lleva a cabo segun lo planificado al finalizar
se podra realizar una valoracion final que en la que podremos reafirmar las respuestas
del postulante, ahora bien, estas no necesariamente tienen que ser muy elaboradas
con que satisfagan la informacion que se necesita es mas que suficiente entre ellas

se pueden apreciar preguntas como lo veremos a continuacion.

e (Podria repetirme las razones por las que desea usted trabajar en esta
empresa?

e (Esta totalmente de acuerdo con la linea empresarial?

e En caso de elegirle, ¢ Qué es lo que cree que mas va a gustarle del puesto? Y
gue le gustaria menos

e Todavia no se lo he preguntado, pero, ¢ Cuanto le gustaria ganar?

e ¢No cree que es demasiado? Y si yo le ofreciera ...$ ¢ Le pareceria justo?
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e ¢ Considera que es usted la persona ideal?

e Siyo le dijera ahora que el trabajo es suyo... Que haria?

e (Y sile digo que no creo que haya superado con éxito esta entrevista?

e (;Qué diria a su favor?

e ¢\Volveria a intentar trabajar con nosotros en caso de que dentro de un tiempo
hubiera otro puesto vacante?

e (Qué le ha parecido la entrevista?

e ¢ Se esperaba algo parecido?

e ¢Le alegra haber venido?

e En cualquier caso, gracias por asistir a este encuentro y supongo que espera

tener noticias nuestras en breve, ¢ No es asi?

En observacion a todo esto se ha podido establecer un modelo de como llevar a cabo
una entrevista cada una de estas observaciones llevara un paso mas al éxito, el area
de talento humano debe saber manejar esto, ya que si no lo hace bien podrian dejar
escapar talento necesario para la empresa e incurrir en contratar a una persona no
apta para el puesto. Es un tema complejo, pero si se lo divide en partes podra ser

manejable para las personas que realizaran la entrevista.

Este articulo busco destacar lo importante y fundamental que es para las empresas
contratar un buen personal, sabiendo todo lo relacionado con el tema, aun asi, es un
tema que va evolucionando en donde saldran cada vez nuevas formas de reclusion
de personal, las pregunta asi mismo iran cambiando conforme a las necesidades que
tendran las empresas en el futuro. Es evidente que es un mundo con constantes
transformaciones en todos los ambitos posibles, el area de administracion no es la
excepcion, ya que este debe ser como esponja e ir absorbiendo todo lo necesario para

poder mantenerse en pie.

4. Discusion

Realizar una valoracion critica de los resultados del estudio, tomando como referente
trabajos publicados por los propios autores o por otros investigadores. Explicar el

alcance y las limitaciones de los resultados. Analizaremos varios puntos de vista de
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diferentes autores para tener una vision global con lo que respecta al modo de

reclusion de personal.

Segun Pefa (1987), la informacion brinda el analisis del puesto, proporciona la
descripcion de las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de desempefio
gue requiere cada puesto; los planes de recursos humanos a corto y largo plazo
permiten conocer las vacantes futuras con cierta precisiéon y conducir el proceso de
seleccion en forma légica y ordenada; y los candidatos, que son esenciales para
disponer de un grupo de personas entre las cuales se pueda escoger. Contar con un
grupo grande y bien calificado de candidatos para llenar las vacantes disponibles
constituye la situacion ideal del proceso de seleccion.

Para Nebot (1999), el reclutamiento es una accion para atraer capital intelectual a las
empresas, en el que se busca no solo unas caracteristicas sino la persona mas
adecuada para el cargo. "Durante el proceso de seleccion la compafia contratante
debe constatar la informacion suministrada en la hoja de vida del aspirante y a partir
de alli verificar que los datos entregados por la persona concuerden” (Werther & Davis,
1995).

5. Conclusiones

En el presente articulo hemos demostrado la evolucion del proceso de reclusion de
personal, con el cual se ha evidenciado como el desarrollo de la industria empresarial
ha ido creciendo y evolucionando, asi como estos han encontrado nuevas
necesidades a las cuales deben estar al dia, ya sea para sobrevivir en el mundo
empresarial o como destacar de entre todas las empresas. Las empresas que toman
en serio este papel ganan a diario ya que tener al personal ideal no hace méas que
generar ganancias a corto, mediano y largo plazo, presentando una maximizacién
absoluta de este. Como han mencionado los autores hay muchas formas y métodos
para hacerlo, pero si algo tienen en comun es que debe ser un proceso riguroso y bien
hecho para que no sea una pérdida para la empresa. A lo largo de la evolucién de
este proceso se han podido mantener las preguntas basicas que dan informacién con
la cual permitira hacerse una idea de cémo es el postulante, para iniciar debidamente

la entrevista. Es un proceso que sin duda aparecio para maximizar el potencial del
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capital humano en la empresa, haciendo que estos logren sus objetivos de forma

eficiente en toda la organizacion.

La formulacién de las preguntas debe ser elaboradas conforme a las necesidades que
presente la empresa, ya que si se preguntan asuntos que no generan ningun aporte
solo seran causa de una gran pérdida de tiempo, haciendo que el proceso sea
sumamente mas largo y sin buenos resultados, la elaboracion de estas preguntas no
debe realizarse sin un previo conocimiento del area, tampoco de forma apresurada,
ya que esto estropea el proceso, las preguntas que son bien estructuradas dan mucha
informacion que posteriormente se puede evaluar para asi después aceptar o
descartar al candidato. No solo el candidato debe prepararse adecuadamente, el
entrevistador debe también prepararse para recibir a los candidatos, se conoce que
esta es una ardua tarea para la cual debe estar preparado, ya que puede entrevistar
a mas de 10 personas en un dia, mostrar una buena actitud con cada uno de ellos a
pesar de estar cansado debe ser una prioridad, ya que en entrevistador de por si es
la primera impresion que deja ver la empresa antes de ingresar en ella, generar una
mala impresion no es beneficioso ya que se puede correr el rumor de no ser una
empresa con competente y que tiene personal no apto para el puesto y esto perjudica
a la empresa con el paso del tiempo.

La meta principal es adquirir al mejor capital humano posible para la organizacion,
tener un pleno personal, hard que la organizacion sea atractiva para llamar
constantemente interesados que deseen ser parte. Se ha podido demostrar como el
conocer la evolucion de este ha sido de mucho aporte, ya que la evolucion de todos
los sectores en el mundo es inminente es adecuado saber como manejar este temay
aprender su importancia ya que parece algo que no genera impacto a simple vista,
pero lo es todo para la organizacion. Captar el personal adecuado e integrarlo bien
hace que este genere un lazo con la empresa, en la cual se sentira gustoso y aportara
con todos lo conocimiento que tenga, y para mantener su trabajo dia a dia ira
incorporando nuevos conocimientos. En la captacion de personal no solo se deben
tener en cuenta candidatos externos o sea fuera de la empresa, sino que también hay
personal apto internamente que puede aportar en gran manera, lo que seria mas facil
ya que aquella persona ya esta familiarizada con la organizacion y su manejo. Asi
habiendo alcanzado nuestro objetivo de dar a conocer su importancia y relevancia en

el sector empresarial, que es de mucha ayuda para para alcanzar el potencial maximo.
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