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Resumen
A la hora de llevar a cabo un proceso de reclutamiento o selección, es importante tener en cuenta una serie de factores que, en algunas situaciones, pueden desarrollarse de forma incorrecta, con efectos desfavorables que acaben afectando a la empresa. La empresa utiliza más a sus empleados porque quiere que contribuyan en mayor medida. Cabe destacar que en el reclutamiento y selección de personal se mencionaron técnicas como la formación, la evaluación de competencias, la motivación, la flexibilidad o la adaptación al cambio. La empresa fue evaluada, y el aumento de la producción y la liquidez, se dará en función de la utilización de buscar o no la vacante necesaria para otras áreas. Dado que los datos se recogieron utilizando un instrumento específico y definido, el enfoque de este estudio es cuantitativo. Como busca identificar las causas de hechos y fenómenos físicos o sociales, la investigación tiene un alcance explicativo. Cabe señalar que el objetivo principal de esta investigación es determinar los problemas que se han producido en la organización responsable de la comercialización de productos alimenticios con la selección y contratación de personal. Con base en los resultados, se puede concluir que los mayores problemas son: la falta de una comprensión clara de la necesidad de talento humano de la empresa (31 %). Ausencia de personal clave durante las entrevistas de contratación (19 %), y el 56 % de los empleados encuestados en la empresa creen que los problemas que han surgido durante los procesos de selección y contratación han provocado un aumento de la rotación de personal, lo que dificulta la definición de las necesidades de la empresa.
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Abstract
When carrying out a recruitment or selection process, it is important to take into account a series of factors that, in some situations, may develop incorrectly, with unfavorable effects that end up affecting the company. The company uses its employees more because it wants them to contribute more. It should be noted that in the recruitment and selection of personnel, techniques such as training, competency assessment, motivation, flexibility or adaptation to change were mentioned. The company was evaluated, and the increase in production and liquidity will be based on the use of seeking or not the necessary vacancy for other areas. Since the data was collected using a specific and defined instrument, the focus of this study is quantitative. As it seeks to identify the causes of facts and physical or social phenomena, the investigation has an explanatory scope. It should be noted that the main objective of this research is to determine the problems that have occurred in the organization responsible for the commercialization of food products with the selection and hiring of personnel. And based on the results, it can be concluded that the biggest problems are: The lack of a clear understanding of the company's need for human talent (31 %). Absence of key personnel during recruitment interviews (19 %), and 56 % of surveyed employees at the company believe that problems that have arisen during selection and recruitment processes have led to increased staff turnover, which This makes it difficult to define the needs of the company.
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1. Introducción
La división más crucial de las empresas es la de recursos humanos, que constituye una ayuda fundamental para poner en práctica las estrategias de contratación de personal.
La empresa se ha visto obligada a aplicar nuevas estrategias para mejorar la calidad de las nuevas contrataciones, y estas estrategias se aplicarán para tener la oportunidad de identificar los problemas, lo cual es sumamente importante para la empresa. En los últimos años, el área de recursos humanos se ha enfrentado a una serie de problemas que aún no han sido identificados.
Por esta razón, es fundamental que los ajustes y estrategias que se realicen ayuden a lograr un mejor cambio y a identificar los problemas de selección y reclutamiento de personal que puedan ser resueltos, permitiendo una mayor coherencia en la toma de decisiones de personal, teniendo en cuenta los elementos estratégicos que se implementarán en el sistema y la selección de personal.


2. Metodología
Hernández, Fernández, & Baptista (2014) afirman que además de alcanzar los objetivos predeterminados, el investigador debe prever una manera realista y concreta de responder a las preguntas del estudio. Para ello, se debe elegir o crear uno o más diseños de investigación y luego adaptarlos a las particularidades del tema del investigador. El plan o técnica desarrollado para obtener la información necesaria se denomina diseño. Dado que los datos se obtienen en un momento determinado, es importante señalar que la presente investigación es transaccional o transversal.
Debido a que los datos serán recolectados utilizando un instrumento que será especificado y descrito más adelante, este estudio adopta un enfoque cuantitativo. Los datos recabados tras la aplicación del instrumento serán examinados cuantitativamente para determinar los principales problemas de selección y reclutamiento de empleados que experimentó la empresa.
Dado que se busca identificar las causas de eventos y fenómenos físicos o sociales, este estudio tiene un alcance explicativo. Como su nombre lo indica, está interesado en dilucidar las causas de los fenómenos, las circunstancias en las que surgen o las conexiones entre una o más variables (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). En este trabajo se destacarán las principales cuestiones que se han desarrollado en la empresa objeto de esta investigación en materia de selección y contratación de personal.
Desarrollo
El capital humano, o los empleados de una corporación, es lo mismo que recursos humanos cuando se refiere a ellos fuera del contexto de una función o departamento de una empresa (Significados, 2019).
Todas las cuestiones relativas a la gestión de personal son competencia exclusiva del departamento de RRHH. Entre sus principales funciones destacan las siguientes:
· El proceso de selección y contratación de personal.
· Seguimiento y formación continua.
· La creación de canales de comunicación eficaces.
· La creación y mantenimiento de un buen clima laboral.
· La motivación del personal para fomentar la eficacia y la satisfacción en el trabajo.
· Planificación de los recursos humanos.
El acto de examinar y predecir las necesidades futuras de recursos humanos de una empresa u organización se conoce como planificación de recursos humanos. Basándose en las demandas globales de la organización, este tipo de necesidad prevé la demanda de trabajadores. Entre otras cosas, la planificación puede dar lugar a procedimientos de contratación de nuevos empleados y a programas de reciclaje para los empleados actuales (Significados, 2019).
El proceso de análisis de puestos de trabajo, que forma parte de las tareas administrativas de una empresa, consiste en identificar las obligaciones y responsabilidades de los puestos de trabajo. 
Con la ayuda de este estudio, será posible elegir a los candidatos adecuados para los puestos en función de sus cualificaciones y experiencia.
El análisis de empleo no es más que el proceso de recopilación, organización y análisis de datos relacionados con un determinado puesto de trabajo.
Otras veces, la necesidad de un análisis del puesto de trabajo se origina en los propios empleados, cuando no están seguros de qué actividades concretas les corresponden o cuando hay disputas sobre quién tiene derecho a hacer qué entre compañeros de trabajo.
Analizando con precisión los requisitos para cada puesto, la dirección puede emplear o promocionar a los mejores candidatos para cada lugar de trabajo y determinar la compensación que deben recibir (Gardey, 2011).
Se pueden formar cuatro fases o etapas a partir de los pasos que componen el desarrollo del proceso de análisis de puestos de trabajo:
· La amplitud o extensión del análisis se decidirá en la primera fase, junto con sus propósitos y los papeles que se elegirán para ellos, además de asignar la responsabilidad del procedimiento. Esta fase es sobre todo comunicativa y preparatoria.
· La selección del método o métodos que se utilizarán requiere decidir qué tipo de datos se necesitarán, qué fuentes de información son accesibles y qué procedimiento debe seguirse para obtener la información.
· En la tercera fase se analizan los datos. Aquí se aplican los enfoques adecuados para garantizar la exactitud de la información obtenida.
· El analista evalúa los datos de los lugares analizados y la metodología en la cuarta y última etapa (Aulafacil, 2021).
El objetivo es determinar y analizar qué información o habilidades necesitan desarrollar los empleados. Nos fijamos en su competencia actual y en lo que se requiere para cada puesto de trabajo. Para ello, podemos utilizar las siguientes herramientas:
Observación. Consiste en observar la conducta de un empleado en el trabajo y contrastarla con el patrón típico. Se requiere una persona cualificada, y hay que recordar que sólo se recoge la información relevante para el puesto de trabajo.
Según la persona o el lugar, puede haber distintos niveles de entrevista individual. Consiste en que el entrevistado y el empleado mantienen una conversación para recabar información. Es habitual preguntar al superior inmediato del empleado durante la entrevista en qué competencias cree que deben formarse sus subordinados.
Cuestionarios. Se trata de una lista de preguntas concretas diseñadas para obtener detalles sobre los conocimientos, las habilidades y las opiniones de una persona en relación con el trabajo que realiza para la empresa.
Simulaciones que ponen a prueba las capacidades de los participantes para determinar en qué podrían necesitar formación.
Descripción del puesto. Consiste en examinar la descripción y el perfil del puesto para determinar las responsabilidades y normas que debe cumplir el ocupante del puesto.
Cuando tengamos los datos, podremos ver qué hacen mal los empleados y qué les impide realizarlo correctamente. Debemos tener claro que los empleados que no realizan correctamente algunas de sus tareas suelen hacerlo por falta de conocimientos, habilidades o actitud. Debido a esto, es fundamental desarrollar una jerarquía de importancia para los requisitos de formación de cada departamento y empleado (Pérez, 2016).
El personaje del candidato es un retrato falso de su solicitante ideal que se basa en detalles sobre los antecedentes, ambiciones, aspiraciones y preocupaciones del individuo.
Saber dónde y cómo llevar a cabo los esfuerzos esenciales de contratación será considerablemente más sencillo una vez establecido el perfil del candidato perfecto.
Cuando elabore un perfil de candidato, tenga en cuenta lo siguiente:
· Cree contenidos más pertinentes para sus candidatos (mejores títulos y descripciones de los puestos).
· Determine dónde publicar las ofertas de empleo para una mayor eficacia.
· Alinee sus mensajes con sus objetivos y aspiraciones.
· Construya la reputación de su marca (Pérez, 2016).
Además de ser una de las principales vías, formatos o técnicas que utilizamos para buscar, contactar o reclutar candidatos:
Anuncios o avisos: el método más típico para localizar o convocar candidatos es a través de la publicación de anuncios o avisos, ya sea en publicaciones, en Internet, en carteles, en paredes o ventanas de nuestras instalaciones, en centros de estudio, en murales, etc.
Es aconsejable ser lo más detallado y específico posible sobre las necesidades a la hora de redactar los anuncios porque la ventaja de esta estrategia es que podemos llegar a un gran número de personas, mientras que el inconveniente es que requiere más tiempo y dinero que otras formas.
Recomendaciones: contactos, amigos, conocidos, trabajadores de nuestra organización, clientes, centros de estudios, etc., pueden hacer recomendaciones de posibles candidatos. La ventaja es que es la forma más rápida y económica de encontrar candidatos. El inconveniente es que pueden sugerir candidatos que no estén realmente cualificados, con la excepción de los recomendados por nuestros propios empleados, que pueden hacerlo porque entienden que su reputación está en juego.
Agencias de empleo: empresas que nos proporcionan candidatos que ya poseen un conjunto determinado de habilidades y rasgos (Crecenegocios, 2011).
La preselección es un proceso para encontrar posibles empleados que encajen en un puesto de trabajo específico y atraerlos para una selección posterior. Como resultado, el proceso de preselección de personas comienza con un análisis de las necesidades, seguido de una búsqueda y selección de candidatos, y se completa una vez que se ha encontrado un grupo de solicitantes que se ajustan a las necesidades de la organización.
Se trata de un servicio que potencia el trabajo experto realizado por los propios expertos de las empresas. En consecuencia, el proceso de preselección de personal debe diseñarse para atraer al mayor número posible de personas sin sacrificar la calidad, a partir de la cual se construirá el posterior procedimiento seleccionado (Mainjobs, s.f.).
Teniendo en cuenta que existen problemas de selección que dan falsas esperanzas de un aumento del empleo tras el procedimiento de contratación y selección, el puesto no se ofrece inmediatamente. Se deben tener en cuenta puntos como que los empleados clave no estuvieron presentes durante el proceso de contratación y selección, o que no se ha tenido en cuenta la idoneidad del candidato para nuestra empresa (ICIMS, 2021). 
En una situación en la que el objetivo principal del evaluador es tomar una decisión que responda a las circunstancias y a los intereses que se tienen, la finalidad de los informes es comunicar a los demás los resultados adquiridos por una o varias personas (Cortada, 2000).
La presentación por escrito de las cualificaciones de los candidatos a un puesto concreto forma parte de esta fase. La persona que ha realizado la remisión de la selección de personal u otra autoridad de la unidad correspondiente debe recibir este informe.
El informe debe presentar sucintamente los datos del solicitante agrupados del siguiente modo:
· Datos personales.
· Estudios del solicitante.
· Análisis de la experiencia profesional.
· Comportamiento durante la entrevista y fluidez verbal.
· Puntos fuertes y débiles del candidato.
· Resultados de la batería de pruebas realizadas, ya sean de: personalidad, habilidades empresariales, organización y liderazgo, inteligencia, etc. (adaptados al perfil).
· Rango salarial.
· Disponibilidad
· Observaciones y anotaciones generales.
El procedimiento que siguen los individuos cuando se enfrentan a una elección. Cada día, a cada persona se le presentan opciones que debe tomar, y estas opciones no siempre son fáciles. Los conflictos en diversos aspectos de la vida requieren la mejor resolución posible, lo que desencadena el proceso de toma de decisiones.
Una persona toma decisiones de forma regular y continua a lo largo de su vida. A menudo responde a conflictos que se producen de forma frecuente y ocasional; algunos tienen lugar en el ámbito privado y otros en empresas u organizaciones.
El procedimiento de toma de decisiones puede ser cualquiera de los siguientes, en función de sus múltiples características:
Procedimiento en el que las posibles soluciones se evalúan utilizando un razonamiento basado en pruebas y fuentes que pueden verificarse de forma independiente.
Intuitivo. Método por el que una persona selecciona una opción entre varias utilizando la intuición y la experiencia personal.
Personal. Método por el que una persona toma decisiones en su vida personal.
Rutina. Proceso utilizado con frecuencia por un individuo o grupo, normalmente en circunstancias que no resisten mucho escrutinio y no tratan temas complicados.
Emergencia. Proceso utilizado por una persona o grupo para decidir cómo responder a una situación novedosa y extraordinaria.
Grupal. Proceso que realizan conjuntamente los miembros del grupo y en el que gana la opción con mayor nivel de adhesión.
Individual. Proceso que una persona lleva a cabo de forma independiente en un contexto como una empresa u organización.
Organizativo. Proceso utilizado por uno o más miembros de una organización para tomar una decisión que puede afectar al curso de la institución en el futuro (Concepto, 2020).
Según Ucha (2012), la contratación es la celebración de un contrato con una persona a través del cual se acuerda la realización de una tarea o actividad específica por las partes involucradas, típicamente el empleador y el empleado. A cambio, la persona contratada recibirá el pago acordado u otra forma de compensación negociada (Ucha, 2012).
Una vez elegido el candidato, comienza el llamado periodo de prueba en la empresa. La duración del periodo es flexible y depende tanto de la legislación vigente como del convenio colectivo que regule la empresa. Lo más importante es que la duración quede siempre reflejada en el contrato de trabajo. Los contratos pueden adoptar muchas formas diferentes. Puede obtener más información sobre ellos a través de los servicios públicos de empleo locales.
El candidato deberá tener una entrevista con sus superiores antes de su incorporación. El objetivo de la empresa es ubicar a la persona más idónea, que conozca los requisitos del puesto y sus obligaciones, así como cualquier cuestión que se considere importante antes de incorporarse a la organización. Sin embargo, esta entrevista también es una oportunidad para que el candidato exprese cualquier preocupación y, en la medida de lo posible, negocie cualquier variable (Aulafacil,  2021).
Evidentemente, los candidatos que superan con éxito un riguroso procedimiento de contratación tienen los conocimientos mínimos necesarios para desempeñar sus nuevas funciones dentro de la organización.
Sin embargo, es probable que la empresa utilice programas de software o aplicaciones con los que el recién contratado no esté familiarizado.
El nuevo empleado debe ser capaz de "aprender observando" durante una fase de formación del personal o mediante técnicas como el job shadowing.
Una vez contratados, lo normal es "liberar" a los nuevos empleados a sus respectivos departamentos y ordenarles que no vuelvan a su puesto hasta que tengan noticias de sus superiores inmediatos.
Es aconsejable incorporar al proceso de selección un breve seguimiento durante los primeros meses de trabajo de cada empleado. Para determinar si cumplen o no las expectativas, podrían emplearse encuestas o evaluaciones del rendimiento (Bizneo, s.f.).
Las dos formas más habituales de informarse sobre su solicitud son: llamar por teléfono o enviar un correo electrónico, según proceda. Hay más opciones, como ponerse en contacto con el responsable de la toma de decisiones a través de las redes sociales. Sin embargo, si no hay suficiente confianza entre el reclutador y el posible candidato, esta alternativa suele descartarse.
Seguimiento por correo electrónico tras la entrevista de trabajo.
Este, es, sin duda, el mejor enfoque si su conexión no es estrecha y si ambos son nuevos el uno para el otro (que es el escenario más típico). A este respecto, el aspirante debe tener en cuenta que puede intentar ponerse en contacto directamente con el entrevistador, si dispone de su información de contacto, y que siempre debe esperar un tiempo prudencial antes de hacerlo.
En cuanto a la redacción del correo electrónico, presta atención a las siguientes directrices y repasa a fondo la información. Es crucial que te comportes correctamente, seas amable y te muestres siempre optimista.
Llamar para informarse sobre un procedimiento de contratación.
Desde nuestro punto de vista, llamar por teléfono no es la mejor forma de actuar. El motivo es que se trata de un método de interacción demasiado directo y podría considerarse una violación del espacio personal del reclutador. Por lo tanto, solo utilice esta opción en las circunstancias más extremas (Modelo Curriculum, s.f.; ICIMS, 2021).

4. Conclusiones
[bookmark: _Toc75695115]Un reclutador tiene mucha responsabilidad en el proceso de selección. Para cada oferta concreta, hay que encontrar a las personas adecuadas, y una estrategia de contratación acertada es esencial para completar el proceso. El aspecto más importante de la gestión de una empresa es contar con la mano de obra adecuada, ya que en la actualidad es necesario disponer de un capital humano sólido para competir en un mercado que evoluciona constantemente y es cada vez más exigente. Este documento se basa en el análisis de esta empresa por la importancia de los procesos de contratación y selección.
Cabe destacar que el principal objetivo de esta investigación es descubrir los problemas que se han producido en la organización con la selección y contratación de personal. Y de los datos se deduce que los principales problemas son:
· Las necesidades de competencias humanas de la empresa no están claramente definidas (31 %).
· El personal clave no está presente en las entrevistas de trabajo (19 %).
· Fijar objetivos erróneos de crecimiento del empleo o de las condiciones de trabajo (19 %).
· No evaluar la adecuación del candidato a la empresa (13 %).
· Necesitar que el candidato sea impecable (13 %).
· Y, por último, suponer que el candidato será igual que el trabajador que ocupó anteriormente el mismo puesto (6 %).
[image: ]
Figura 1. Selección de personal.
La teoría se acepta porque el 56 % de los empleados encuestados por la empresa creen que los problemas surgidos a lo largo de los procesos de selección y contratación aumentan la rotación de personal.
Las empresas utilizan más a sus empleados porque quieren que contribuyan más. Las empresas son evaluadas, y el aumento de producción y liquidez se basará en el uso de buscar o no las vacantes requeridas para otros campos. Ausencia de personal clave durante las entrevistas de reclutamiento, y el 56 % de los empleados encuestados en la empresa cree que los problemas que surgieron durante el proceso de reclutamiento y selección han llevado a un aumento en la rotación del personal, lo que dificulta determinar las necesidades de la empresa.
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