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TITULO:
Estudio de factibilidad para la creacién de unaresgpde seleccién de personal para las pequefedigmas
empresas (PYMES) en la ciudad de Quito.

RESUMEN: Este trabajo en la parte | y Il describe la funaéhoutsourcing como medio de servicio bajd
responsabilidad de especializacion en los subsistelm talento humano para optimizar la gestion esapial,
de manera que su concentracién sea Unicamenteastiilad principal del negocio. El desarrollo ihala

parte informatica, recursos humanos, investigad@®mercados, finanzas, operaciones apunta a |laagée
de valor que beneficie los acuerdos institucionpl® mejorar los productos y servicios, consigioean

mejor resultado basado en una seleccion éptimeedidep de competencia, que permita estimar latafer,
demanda insatisfecha para los diversos sectoreesariales.

En la parte lll se realiza la investigacién de radcc identificando la competencia y demanda actual,

productos que se ofrece en el sector, precios)esada comunicacion y distribucién con los que lsnta,
para establecer adecuados planes de promocidesseegcio.

En la parte IV se plantea la localizacion, capatidatalada y flujo de proceso operativo. El estudgal de
la empresa en su constitucion y organizacion esiitapte para cumplir el objetivo del proyecto.

Finalmente los capitulos V y VI muestran el estuitianciero que planteado con el esquema de pgs
ingresos basado en el calculo de demanda deterairfantibilidad del servicio con indicadores coriidR,

VAN, periodo de recuperacién de capital y estad@n€ieros. De esta manera se concluye y recomian
puesta en marcha del servicio para atender a uUmo e marcado insatisfecho que responde de ma
positiva a esta propuesta.

PALABRAS CLAVES: Outsourcing, Recursos Humanos, Seleccién.
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TITLE:
Feasibility study for the creation of a recruitmentpany for small and medium enterprises (SMEghén
city of Quito.

ABSTRACT: This work, in part | and Il, describes de functiminoutsourcing as a service media under
responsibility of the specialization in the subtegss of human talent in order to optimize busin
management in a way that it only focuses on thennaativity of the business. The development in
informatic part, human resources, market reseditthnces, operations, points to a generation afievdhat
benefits the institutional agreements to improwe ghoducts and services and obtaining a bettelt leased
on an optimal selection of competency profiles.sThelection should allow to estimate the dissatis
demand and supply for the diverse business sectors.

On the third part, a market research is made bgtifgang the actual demand and competition, prosiy
offered in the industry, prices, communication disdribution channels given in order to establipprapriate
promotion plans for this service.

Localization, installed capacity and operating psscflow are posed on part IV. The legal studyhaf
company at the moment of its constitution and omgion is important to achieve the objective & fhoject.

Finally, chapters V and VI show the financial styshesented with the diagram of possible incomess
study is based on the calculation of demand detexsnihe feasibility of the service with indicatosach as
TIR, VAN, equity recovery period and financial stiaients. Thus, the start up of the service is recemaed
in order to attend an unsatisfied market niche dhatvers positively to this proposal.
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RESUMEN EJECUTIVO

En la actualidad la pequefia y mediana empresauiewiéficit en lo referente al manejo y
tratamiento del talento humano. Sus presupuestasfraestructura no les permite
desarrollarse de la manera mas adecuada a losasaddbientorno. Las grandes companias
han detectado que una parte importante de la @aoidn de sus costos, esta en la sub
contratacion de servicios especializados en vareess especialmente sistemas, facturacion,
operaciones, dedicando su tiempo a la generacigaldeen la transformacion de insumos

y servicios de mayor calidad al cliente.

En este trabajo en su parte inicial analiza logfiens de este servicio tomando en cuenta
ciertos parametros que las empresas de este rdrao dealizar para que las ventajas entre

contratante y cliente sea mas provechoso y serddsama confianza en el mercado.

Es importante sefalar el tipo de segmento al gieetredajo tiene como mercado objetivo y
el mismo va en relacion con un estudio de alto etpan el nivel de rotacién de personal
que en un porcentaje mayoritario es en los puegtesativos y es justamente hacia donde
hay un nicho de mercado que hay que aprovechareysg fundamenta en una demanda
importante de estudios realizados por varias firdeagprestigio. Ello conduce a que se
dinamice este sector y aliente la inversion eragsgtructura, activos y capital propio para el
emprendimiento de este proyecto que visto desdaesdiactibilidad, existe un mercado

favorable en un entorno moderado.
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Es importante aclarar que la ubicacion es primoy@diaue el estudio de mercado realizado
indica que debe estar en la parte norte del disgtropolitano de Quito, que es donde se
ha localizado la mayor fuente donde se puede pr@gte servicio a la mediana y pequefia
empresa y que con un adecuado plan estratégiagapiaativo sera necesario para llevar a

cabo la operacion y gestion empresarial.

Los indicadores de rentabilidad para este trabajtoten el VAN, TIR y periodo de
recuperacion de capital son propicios para condgu& es un proyecto prometedor y que

vale la pena esforzarnos para hacerlo realidad.



INTRODUCCION

Este es un proyecto cuyo fin es la informacionmepropuesta de una empresa de seleccion,
que surge porque hoy en dia, las pequefias y medéamaresas (Pymes) de la ciudad de
Quito tienen altos indices de rotacion debido amueuentan con Departamentos de Talento
Humano apropiados, donde se puedan evaluar téaemtany psicolégicamente a los
aspirantes a cubrir una vacante. De esta propsestspera que contribuya con una serie de

herramientas y técnicas para valorar la viabilideldnismo.

Todo este procedimiento y administracion de ungsoae seleccion es producto de una
investigacion donde se encontré una demanda ifesdtes que puede ser aprovechada con
la puesta en marcha del proyecto; permitiendo gsieimpresas sean mas competitivas y

dediquen sus esfuerzos a colocar bienes y serdeigalidad en el mercado de Quito.

Los numerosos sistemas de técnicas, métodos, @studnalisis aplicados brindan una idea

mas amplia de un macro y microentorno para la @siaude creacion de la empresa.



1 SITUACION ACTUAL DEL SERVICIO DE CONTRATACION DE PE RSONAL

PARA PYMES

1.1 ESTUDIO DEL OUTSOURCING

1.1.1 Definicién del Outsourcing

El autor Heywood J. (2002), sostiene que “el autsag es la transferencia de
las funciones internas, mas cualquier activo adogia un proveedor externo o
proveedor de servicios que ofrece un servicio @idirdurante un periodo

especifico de tiempo a un precio acordado”. (@ag.

Por otro lado, el autor Santiago Mata (1997) masetigue:

El outsourcing es una técnica innovadora de la @idimcion, que

consiste en la transferencia a terceros de ciprt@®sos complementarios
que no forman parte del giro principal del negogeymitiendo la

concentracion de los esfuerzos en las actividadescales a fin de
obtener competitividad y resultados tangibles.g(2).

Asi también, menciona que:

Esta técnica se fundamenta en un proceso de geskdimplica cambios
estructurales de la empresa en aspectos fundaemrtdes como la
cultura, procedimientos, sistemas, controles ydegia cuyo objetivo es
obtener mejores resultados concentrando todosfasraos y energia de
la empresa en la actividad principal. (Mata, 13#g. 6)
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Asi mismo se lo puede definir como la subcontratade servicios que pretende
agilitar y reducir los costos que ocasionan loscgsos productivos para el
cumplimiento eficiente de los objetivos socialesadeorganismos, facultando a

las empresas a centrarse en el giro propio degacite

Es el método mediante el cual las empresas dekegantercero especializado
alguna actividad, que no forma parte de sus halblidd principales. Las
habilidades principales o centrales son todas guehctividades que
constituyen el negocio central de la empresa yasmgle se tienen ventajas

competitivas con relacion a la competencia.

El control de las funciones en cuestién residel @noveedor del servicio. Esta
organizacion externa, como especialista en el catepccion puede afiadir un

valor agregado que regularmente no se puede reglteenamente.

Entonces, se puede afirmar que el outsourcing@smandar un servicio a una
empresa especializada, con el proposito de dismiautarga operativa que
conserva una organizacion, para asi poder conceatea el giro del negocio
para el cual fue creado desde un inicio la misE&to puede colaborar para que

la empresa alcance mayores indices de competidi@dau rama.

El outsourcing se ha convertido en un aspecto ¢doen el mundo empresarial,
hoy por hoy se lo usa como un término que comprendeserie de acuerdos;
mismos que no siempre incluyen un valor agregadta dransferencia

permanente de personal. Estos acuerdos se lasededn los diferentes

términos.



1.1.2Términos del Outsourcing

De acuerdo al autor Heywood J. (2002), los térmde®utsourcing son:

Direccion de recursos.-Un acuerdo de direccion de recursos transfiere la
responsabilidad de la direccion del personal exisiela propiedad y el
equipamiento; por ejemplo la administracion delvises de limpieza, la

administracion y mantenimiento de un sistema inédito. (pag. 24)

Outsourcing completo o total.-Este término se aplica cuando posiblemente los
activos relacionados con toda un area empresainaial alrededor de un 90%
por ejemplo la informatica o las finanzas van adferirse al proveedor del

servicio. (pag. 24)

Outsourcing parcial o selectivo.-Este término se aplica cuando una parte

significativa de la funcion sera manejada internampor la empresa. (pag. 25)

Co-sourcing.- Este término se aplica cuando existen multipleerans de

outsourcing en una empresa. (pag. 28).

Outsourcing de transicion.- Este término se aplica cuando una empresa
transfiere el manejo de un area temporalmente aeonaesa especializada,
confiando en que el personal interno pueda de&arroh mejor proyecto

mientras dura esta transicion. (pag. 27).
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Outsourcing de transformacion.-Se aplica cuando una empresa acoge a un
proveedor de servicios para redisefiar completamenteabajo, se difiere del
outsourcing completo, ya que al final la empresaatoel control y

responsabilidad del servicio. También puede llasglarcomo una consultoria.

(pag. 27)

Outsourcing de sociedad de capital riesgoEs cuando una empresa se asocia
con otra, o con el proveedor de un servicio, pa@ogar una oportunidad
empresarial El cliente y el proveedor de servicios compartloabeneficios de

la nueva compaiiia, por ejemplo el uno puede apmyarecursos econdémicos,
en tanto, que el otro cuenta con el conocimiergrperiencia para el manejo de

la oportunidad encontrada. (pag. 28).

1.1.3Desarrollo del Outsourcing

En los afos setenta el outsourcing de la funcifamrimatica, empezo a tener gran
acogida, en vista de que las empresas contempleba@astos excesivos a los
que deberian recurrir por concepto de hardwardtova®, 10 que obligé a un
buen numero de organizaciones recurrir al outsoegrci Se puede afirmar

entonces que fue por esta razén que el outsouneaiciq.

No obstante, “muchos de los primeros acuerdos tsoworcing resultaron ser
desastrosos para una o incluso para las dos padesante un tiempo parecio
gue eran los abogados quienes iban a ser sienmpigrdades beneficiarios.”

(Heywood J., 2002, pag. 32).
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Pero cuando los grandes acuerdos fueron exitosadbtyvieron mayor
publicidad, se vio la ventaja de que las emprebtenan un factor de ahorro
aproximadamente del 20% pero las cifras realeanteghasta el 40%. A raiz

de esto el outsourcing se convirtio en un:

Rasgo empresarial dominante en los afios nover@agmsenzo a aplicar
a otras funciones diferentes a la informéatica. Adida que la

globalizacion de las empresas crecid y la intezroetenzo a evolucionar,
el indice de crecimiento de toda la externalizac#énindustrias

especializadas externas, como el outsourcing grélact manufacturing
despegaron a la misma velocidad. (Heywood J.,, 2808 32)

En la década de los noventa, los especialistagmmestracion conscientes de
la necesidad que tenian las empresas, de enfacaskierzos en los objetivos
principales de las mismas, consumaron la idea atesferir a especialistas,

funciones de tipo secundario; con el fin de conseguntajas competitivas.

De este pensamiento nace el concepto de orgamizagidal, misma que
consiste en que cualquier funcion secundaria datieesladada a un especialista
externo. No obstante, también genero la hipotlsique si una organizacion
esta lo suficientemente capacitada para acogersgnggefar las funciones
centrales de una empresa, de mejor manera de lo haee la empresa usuaria,
se deberia transferirlas también. Basandose ercegrio, varias empresas se

han creado.

Las funciones de externalizacion a especialistesmos se ha realizado durante
muchos afios bajo diferentes nombres: contract raenuing, gestion de

recursos, outsourcing e insourcing. Asi por ejemplprincipios del siglo XX
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algunas compariias contables de gran tamafo, tefi@res a los cuales
llevaban la contabilidad, no solo auditaban, sitwas similares se mantienen

hasta la actualidad.

La externalizacion podia haber recibido una megmothinacion que
outsourcing para describir la clase de actividadapresariales que han
surgido de la idea empresarial basica de que sirganizacion no se
especializa en una funcién particular, probablemesgra rentable en
términos de costes y calidad de servicio transémontrol de la funcion
a una organizacién especialista. (Heywood J., 2608Q. 30).

1.1.4 Outsourcing del proceso de negocios

Para describir el outsourcing, se utiliza las sigl®N; estas incluyen servicios
de: finanzas, contabilidad, auditoria, serviciadiahte, recursos humanos, entre
otras. EIl autor Heywood J. (2002), considera aN@®8mo un proceso de

negocios que es posible gracias a los procesasiafiros, excluye de estos por

ejemplo a la jardineria o el catering. (pag. 41).

En 1998, Pricewatherhouse Coopers encargd a Yangel®artners llevar a
cabo un estudio global de OPN. Este estudio abargf4 altos ejecutivos
encargados de la toma de decisiones de 14 paibBes confirmar que la
competencia global era la causa principal para itiesenel OPN, el 63% se
mostro de acuerdo en que habian utilizado el oudswude uno 0 mas procesos
implicados y, de este porcentaje, el 84% indicGaresatisfecho con el

rendimiento de su proveedor de servicios. (Heywbpd002, p4g. 42)
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Este estudio permitié conocer que el proceso quesmdelega es el referente a
recursos humanos, area en la cual se ha obtenidoadn de satisfaccion del
97%. También permitio conocer que muchos acuetdd®PN empiezan con
una platica entre cliente y proveedor, en la caiglantea una funcion especifica;
sin embargo, varios meses después se promuevemdesudonde dicho

proveedor asume distintas funciones de forma iatkgr

El outsourcing ha crecido en el mundo de los negosin importar que se
encuentre en época de expansion o restriccion gdoaggracias a los aspectos
conceptuales de ahorros de costos que finalmengraye estos convenios. El
outsourcing equivale a motorizar una compafia cgeiemsieve a vapor,
efectivizando los procesos en los cuales la empreses lo suficientemente

eficaz y eficiente.

1.1.5Areas de la empresa que pueden delegarse a outsangc

El outsourcing presenta un crecimiento constanteyista de que muchas
empresas estan optando por delegar algunas deustisrfes en manos de
especialistas, lo que conlleva a maximizar el mamghto minimizando los

costos.

Son varias las areas de una empresa que puedanapastsourcing; asi se
pueden mencionar: sistemas financieros, sistemfasmaticos, marketing,
recursos humanos y diferentes areas en las caalestividades son de carécter

secundario.
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1.1.5.10utsourcing en el area de informatica

Actualmente, el outsourcing en el area de inforradgsta cobrando
importancia, ya que permite reducir costos operativfrece ciclos de
entrega en menor tiempo y mejora y agilita los @dauientos internos de

una organizacion.

Parte esencial de la competitividad de las empresgsrecisamente la
tecnologia con la que cuentan, razon por la csatdstos en informatica
resultan elevados y cada dia se incrementan. hgsesas entonces
prefieren contratar con proveedores de softwardegysermita desarrollar
sistemas que les admita mejorar los tiempos dajtaples consienta

llegar a la eficiencia y eficacia.

La informatica tiene la propension de integrar solda funciones en una
sola llamada ERP. Este es el desarrollo de uenséstjue conecta a todas
las areas de una empresa, consiguiendo como dsutidormacion
precisa y actualizada. Asi las empresas exclugmgncompran las
licencias de los nuevos sistemas vy, desarrollan aplgcaciones
renovandolas en cuanto caduquen, evitAndose ltssgfise ocasionarian
el contratar directamente personal calificado; ademhorran tiempo.
Tomando en consideracion la importancia que tidnmantener una
informacion actualizada que permita a la empresaatolas debidas

estrategias. (Heywood J., 2002, pags. 37-41)
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1.1.5.20utsourcing en el area de recursos humanos

Para el autor Heywood J. (2002), el outsourcing d#gdartamento de
Recursos Humanos no difiere tanto del outsourciagcublquier otra
funcién en cuanto a los problemas que debe enfreNt@mobstante, existe
un factor que obstaculiza a la mayoria de las @zgaiones contemplar
dicha accion: el departamento de Recursos Humastésrerolucrado en
aspectos que son criticos para el bienestar del&oflserza laboral y
aplicar el outsourcing a estas responsabilidadesmalmente se
consideraria una dura indicacion a todos los irorallos de que los
regentes no valoran en gran medida estos aspestamportante pensar

en el efecto que esto tendria en los empleadosférédios. (pag. 54)

Los empleados que son sometidos al outsourcingmente pierden el
contacto con la cultura corporativa y filosofia eegarial y no se sienten

parte de ella ni comprometidos con ella.

Para optar por la aplicacion del outsourcing erarela de Recursos
Humanos se deben considerar dos factores: el ioaquiempla el hecho
de que la empresa consiga los beneficios espeyadicance los niveles
de ahorro, eficacia y eficiencia. Y por otro lade, debe pensar que
posiblemente se cuente con empleados que no sarsmymprometidos
con la compaiiia y trabajen dando su mejor esfuefor esto es muy
importante tener cuidado antes de llevar a cabomm@es que no puedan
corregirse facilmente y a tiempo con el persongHeywood J., 2002,

pag. 55).
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El outsourcing de Recursos Humanos puede beneficilr empresa
cuando este no es aplicado de forma general; reasbilo utiliza para las
areas de apoyo como: servicios generales, merssagatering o call
center y todas las actividades que no representeaasgo, como transferir

al personal capacitado para el normal funcionamidat negocio.

La competitividad a la que se ven expuestas lasemap en la actualidad,
hace que el departamento de Recursos Humanosgnraslon demuestre
su valor en términos de eficiencia como de eficadiarios elementos de
las actividades de recursos humanos se ejecutarprpgeedores de

servicios externos a la empresa: por ejemplo elsassent center para la

seleccion de empleados o la contratacion de hegalisun

La externalizacion de las funciones del departamed# Recursos
Humanos es una manera de liberar de las tareasiattativas lo que les
permitira centralizarse en tareas relacionadastaspecto estratégico y
de consultoria de su funcion, “disefiando e impld¢arglo programas
dirigidos a retener al personal mas comprometidbcyente con el fin de

mejorar constantemente su rendimiento”. (Heywop@QD2, pag. 56).

Por otra parte, el outsourcing de RRHH consientem&s realizar
convenios con compafiias expertas y especializadakse distintas
actividades implicadas en este campo. En muchsgscao se trata
solamente de una medida de ahorro de costos, erasditraduce en una

nueva estrategia de la organizacion.
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Un estudio realizado en 1999 a responsables dergsctiumanos en
3964 organizaciones con mas de 200 empleadosammdps siguientes
resultados sobre la utilizacion de los serviciopmbeeedores externos de

Recursos Humanos:

e Training y Formacion:  77%

e Seleccion de personal:  59%
« Paga y Beneficios: 30%
e Outplacement: 29%

Segun el estudio aproximadamente el 97% de lasniaayaones

encuestadas utilizaba los servicios del proveexter®o al menos en una
de las cuatro areas, un 33% los utilizaba en absaes areas. Training
y formacion del personal fue el mas utilizado dg dervicios externos.

(Gestiopolis, 2000, parr.5)

Cabe sefialar que en nuestro pais, el mandato Bn.eBgue se involucra
el régimen laboral, prohibe la aplicacién del outsmg o tercerizacion
del personal a las empresas, determinando su @plica las areas de
servicios complementarios o de consultoria. Proidib que nacio6 por el
abuso por parte de los empleadores que aplicabanckrizaciéon con el
unico fin de reducir sus costos operativos, pecatio los derechos a los

cuales los empleados deben tener acceso.
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1.1.5.30utsourcing en el area financiera

Grandes comparfias como: Shell, Lasmo, Conoco, NE@onalstarch,
Chemical, optan por el outsourcing financiero y dentabilidad;
reconociéndose como importantes empresas consuler@éndersen
Consulting y Pricewaterhouse Coopers, quienes maha$ finanzas y la

contabilidad de empresas reconocidas.

“El outsourcing financiero crea oportunidades descitoria a corto,
medio y largo plazo; por el contrario, si otro pFedor se introduce, estas
oportunidades pueden ser eliminadas durante la d&lacontrato”.

(Heywood J., 2002, pag. 46).

1.1.5.40utsourcing en el area de marketing

De acuerdo al autor Heywood J. (2002), existeragdtinciones en el area
de marketing que pueden manejarse externamente grgla actualidad
se practican de manera comun; asi se puede nordbrastudio de
mercados, publicidad, disefio grafico, entre otras gprmite afirmar que
la publicidad se ha convertido en un outsourciniasy empresas que
proveen este servicio son conocidas como ageneigsigicidad aunque
no sea una tendencia completa. “Al contratar eateente lo
correspondiente a la publicidad, las organizacis@e contratan los
trabajos realizados, evitandose el pago de pergaeaho para el manejo

de estos trabajos”. (pag. 58)
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1.1.5.50utsourcing de actividades secundarias

Para entender como funciona el outsourcing deidaties secundarias, es
menester comprender que las actividades secunganaaquellas que no
forman parte de las habilidades principales denjpresa. Dentro de este
grupo bien se puede nombrar a: seguridad, limp@zastecimiento de

papeleria, manejo de eventos y conferencias, asim@oion de

comedores, entre otras.

1.1.6 Otros tipos de outsourcing

1.1.6.1Contract manufacturing

“El contract manufacturing es otra faceta del outsing que se dirige

repentinamente a otras direcciones”. (Heywoo&0D2, pag. 54)

Asi se puede mencionar por ejemplo, a los supeadescque ofertan
productos sin ser ellos sus productores realespratact manufacturing
en este caso consiste en firmar acuerdos entreinkslucrados

(productores y comerciantes del producto) en lasesuciertos productos
bajo determinadas caracteristicas son fabricadasligaar la marca del
supermercado. Casos similares se producen eeakklactronica, varias
empresas son productoras de elementos de compagagldas grandes

empresas solamente ponen sus marcas.
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El contract manufacturing se origind gracias alregieniento de varias
empresas pequefias que al ofertar sus productosrehdo no lograban
tener el posicionamiento deseado; entonces, laslgsanarcas utilizan la
estrategia de comprar sus productos para sacaklegho a su marca, sin

necesidad de realizar grandes inversiones en taupc@n de los mismos.

La conveniencia para las empresas pequefias sedragtu que pueden

vender su producto sin invertir en publicidad oketing.

1.1.6.2Insourcing

Para el autor Heywood (2002), “el insourcing ha sitllizado como un
modelo de salvaguarda de un mercado”. (pag. B&nees, el insourcing
se produce como respuesta a la necesidad de mantengatos

representativos para la empresa con consumidaies |ele tal forma que

estos contratos sean parte principal de la operald@da misma.
Generalmente, la empresa ofrece al cliente una deribeneficios que
provee el outsourcing, como por ejemplo, mantengsracio estable por

un tiempo determinado como parte del contrato.

1.1.6.3Sourcing exclusivo

Heywood (2002), en relacién al sourcing exclusivantiene que: “el

sourcing es la estrategia que permite a una empeesd Unico proveedor
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de un cliente y el objetivo de la empresa se cesiraatisfacer a ese
cliente. Las empresas que optan por este tipouteiag se basan en las

siguientes razones:

« El motivo del sourcing es optimizar tiempo y dinesbrealiza una
sola propuesta para que el proveedor brinde elkcs@ahorrara mas

tiempo y dinero.

« Elsourcing exclusivo mejora el control que una es@ puede hacer

sobre el outsourcing el cual afiade un valor agregdd empresa.

« El sourcing reduce y acorta los ciclos y costoadtgiisiciones

Es importante tomar en consideracion la recomeadaciada por
Heywood (2002), quien manifestd que “cuando elaurtsng es aceptado
como mecanismo serio de mejora de los resultadeda competitividad,
los directivos deben logar el mejor modo de apkssa opcidn y conseguir

un alto grado de seguridad en su aplicacion”. .(pay

1.1.7 Principales razones para optar por el outsourcing

Muchas empresas optan por este tipo de estratégipués de realizar un
profundo andlisis de como hacerlas mas eficientEatonces tomando en
consideracion el outsourcing, Heywood (2002), seftek razones basicas para

aplicarlo:
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1. El deseo de concentrarse en actividades centrales.
2. La necesidad de mejorar un servicio.

3. La necesidad a menudo urgente de reducir el c@ség. 83)

Estas razones son las que motivan los acercamidattss empresas con las
organizaciones proveedoras de servicios. Si laswad de optar por el

outsourcing permite mejorar la eficiencia y efieadie la empresa, se debe
considerar que los convenios deben adaptarse melzssidades actuales y
futuras; entonces, las organizaciones proveedefzanddarle un valor agregado

a los convenios, sin considerar como lo mas imptetal factor costo.

“Los proveedores de servicios de outsourcing ind@armanentemente que su
anico objetivo es afadir valor, a través del usdadéltima tecnologia para

mejorar drasticamente el servicio de cada clienfpag. 84).

Cualquier empresa que esté dispuesta a contraouncing, debe establecer
relaciones comerciales con los proveedores, porardsd contratos muy bien
estipulados desde el inicio mismo de las negodi@sio También debera
tomarse el tiempo necesario para seleccionar abpdmr que mas se ajuste a

sSus intereses.

1.1.8 Es factible encontrar al proveedor de outsourcing i&s adecuado

Para que una empresa encuentre al proveedor deumitg mas adecuado,

deberd como primer paso disefiar el perfil del pgdoe que desea contratar; Si

ha encontrado quien llene sus expectativas, artesrdratar debera considerar
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temas como: experiencia, referencias comprobal@esudtrabajo dentro del

campo, solidez y garantia.

Este mecanismo puede convertirse en un filtro,ual permite ubicar a los
mejores; ademas, proveera a la empresa de ladagmecesaria antes de firmar

un convenio.

El mejor modo de confirmar la eficiencia de un gedor es contactar a los
clientes con los cuales mantiene convenios; este patoma mucho tiempo y
puede colaborar significativamente al momento deatouna decision al

respecto.

Heywood (2002), ratifica que otro mecanismo que dagpresas tienen de
encontrar al proveedor de outsourcing adecuadquesse empiece el trabajo
con dos de los mejores candidatos, manteniendoampetencia sana entre los
mismos; asi al término de dos o tres meses, sé podiuar el desempefio de
cada uno de ellos y finalmente se podra optar lpo@és eficiente; sin embargo,
esta estrategia se puede llevar a cabo si la eanfiees la posibilidad de trabajar

con dos proveedores a la vez.

1.1.9 Recuperacién del servicio transferido a outsourcing

Los directivos de las empresas pueden tener duntare $a aplicacion del
outsourcing, 0 en delegar ciertas atribucionesreerte@s, para cubrirlas es
necesario que se firmen contratos muy bien estipslgue permitan dar por

terminadas las relaciones comerciales dependieadoohveniencia de la
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empresa. “Esta estrategia permitira al clientertena posicion en la que pueda

seguir adelante con su negocio sin interrupciongbleywood J., 2002, pag.

113)

En los convenios que tienen relacion con el recdrsmano y activos
transferidos, se debe aclarar debidamente en lusatms |0 que sucede con

estos aspectos en caso de dar por terminado etlactmmercial.

1.1.10 Soluciones sugeridas para mejorar la aplicacién delutsourcing

El autor Heywood (2002) sugiere tomar en considénadas siguientes

soluciones para mejorar la aplicaciéon el outsogecin

« Al momento de firmar un convenio, la empresa quecafel servicio debe
tener el objetivo de mejorar siempre y mantenezasto reducido para el

cliente.

« En el caso de que una empresa trabaje con vaowesquores, se deben
medir las fortalezas de cada una con el fin dergq@auna en particular;
no obstante, se debe considerar que siempre éxgtiriesgo de un

fracaso, aunque sea minimo.

« Sin importar que exista un contrato normal o coniwmTal, el proveedor
debe sentirse motivado siempre a mejorar constamiensu servicio;
entonces, el cliente debe proporcionar mejorasalegdor para que su

motivacion se incremente.
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« Las empresas deben considerar que no es conveosg@ de varios
servicios a un mismo proveedor, €l puede descuaildamno y podra dar

lugar al surgimiento de inconvenientes.

« Las empresas deben cerciorarse de que el proveegmta con la
infraestructura fisica y econdmica basica necegmia atender a todos
sus clientes ya que si el outsourcing fracasa arp#s ser una buena
proveedora, puede ser porque no es equitativo eengbo que dedica a

sus clientes.

1.1.11 Ventajas del outsourcing

Asi también Heywood (2002), aclara las ventajagoogorciona a las empresas

contar con el outsourcing:

- Las empresas que aplican el outsourcing tendraomfiagcionalidad, ya
que encargan una funcion especifica a una empseseializada que le
puede brindar ventajas competitivas y asi podecarttrarse en el giro de

Su negocio.

« La empresa proveedora del outsourcing absorberarém operativa que
tiene una funcidn especifica dentro de la emprési@ndo que esta se

encargue de la implementacion de la parte tecreddgadministrativa.

« Permite a la empresa ser competitiva versus lopebdores que siempre

estan buscando contar con la ultima tecnologia.
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La aplicacion del outsurcing debe tener un objetivantificable para
medir si en el lapso de un tiempo determinado, rgenventajas o

desventajas.

Permite en muchos casos, a la empresa poseerda teajologia sin la
necesidad de adquirir equipos costosos y capa@tacontratar

directamente al personal en esa area.

Permite obtener informacion o actualizar sus priocietitos con las

dltimas tendencias en la parte administrativa.

Incrementa el compromiso hacia un tipo especifieatatnologia que
permite mejorar el tiempo de entrega y la calidadadinformacion para

las decisiones criticas.

Apoya a las areas que necesitan soluciones, emcirgsta funcién a un
especialista; mientras la empresa sigue su dia enddécada en conseguir

sus objetivos primordiales.

Representa ahorro de costos, siempre y cuandaeseenbnejado por los
directivos, se haya escogido un buen proveedorligaaplo cuanto sea

necesario.

Permite implementar servicios e informacion rapydprecisa para los
clientes mejorando su competitividad con respectus competidores

directos.
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« Permite un aumento de la flexibilidad de la orgaci@n y reduce sus

costos fijos.

« EIl outsourcing puede cubrir politicas internascheas que se dan para

solucionar problemas.

1.1.12 Desventajas del outsourcing

« Negociacion mal estructurada desde un inicio, pedionde un contrato
deficiente que no asegura al cliente, coOmo recugésgrvicio en caso de

incumplimiento.

« Si el cliente no realiz6 una seleccién correctadpuser que fracase la

aplicacién del outsourcing haciendo que la empgaste tiempo y dinero.

« Si el outsourcing es total el proveedor puede aesobre el giro de su

negocio y cuando termina el contrato puede comgeréin un competidor.

« Si el proveedor no cuenta con la capacidad derorecio y experiencia

este no podra atraer al mejor personal calificado.

« La aplicacion del outsourcing en el area de reteschumanas, puede

hacer perder la motivacion del personal que pasedsta modalidad.

« El outsourcing puede llegar a brindar tanta conextl@ cliente, que este

pierda el sentido de volver a manejar esa funcddrspsolo.



23
« La aplicacion de un outsourcing informatico puedeen que la empresa
no tenga contacto con nuevas tecnologias, y el mmnes que termine el

contrato sera una empresa desactualizada.

« El costo ahorrado con el uso de outsourcing puadenq sea el esperado.

« El cambio de un proveedor de outsourcing puedergena alto costo en

el proceso.

1.2 EL RECLUTAMIENTO

Si existe una vacante y se identifica claramemstapditudes y actitudes que debe tener
quien ostente ese cargo, el proceso de selecciépedsnal empieza con el
reclutamiento, el cual no es mas que el conjuntédscas que la empresa utiliza para
atraer candidatos potenciales, calificados y ap&wa ocupar un cargo determinado
dentro de una organizacion. “El reclutamientoaedivulgacion o el ofrecimiento en
el mercado de recursos humanos de las oportunigdadasantes que existen en la

organizacion”. (Chiavenato, 2002, pag. 208)

Es importante considerar que un proceso de recietaondebe atraer una cantidad de
candidatos, suficiente para abastecer el proceseldecion. Los candidatos son en

otras palabras la materia prima de dicho proceso.

El reclutamiento de Recursos Humanos es un prqo&snanente por el cual redne

solicitantes de empleo de manera oportuna, ecomdynimon suficiente cantidad y
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calidad, buscando el equilibrio entre las necesglatk los trabajadores y el de la
organizacion, para luego concursar en funcion deroneso de seleccion. (Guth,

2003, pag. 15)

1.2.1Programa de reclutamiento de Recursos Humanos

El autor Guth (2003), menciona que el programadeitamiento debe tener los

siguientes propositos: (pags. 18-19)

1. Establecer un procedimiento para proveer persooal @lidad a una
organizacion, actualizando el requerimiento de guels a través de un
control de vacantes, para conocer en todo momestpuestos de trabajo
existentes y de qué forma seran cubiertos. Espugereniento se lo debe

realizar a través de una requisicion de personal.

2. Establecer una planificacion de Recursos Humaneoa meentificar las
necesidades de personal; se debe planificar enabéese proyecciones de
crecimiento o en base a los proyectos que la argeidin pretende ejecutar
en corto, mediano y largo plazo, asi se puedelestaba necesidad de oferta
y demanda de personal que requerira dicha orgadizadqui también se
puede planificar en base al indice de rotaciontguee una empresa. La
rotacion se produce por los despidos, fallecimgntwapacidades médicas,
término de contratos, desaparicion de los puestogeeastructuras
organizacionales. El indice de rotacién puedeutaise de la siguiente

forma:
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Numero total de bajas

RP = o x 100
Promedio de la nomina en un periodo de tiempo

De la misma forma se puede planificar en basedatdnde ausentismo, el
cual se da por: faltas injustificadas, incapacidadedicas, vacaciones,
capacitacion, suspensiones, licencias, entre otehdndice de ausentismo

puede calcularse de la siguiente forma:

No. de ausencias por periodo X 100

No. de Trabajadores X dias laboradogppdiodo

. Establecer las politicas de reclutamiento con mspa sus fuentes de
reclutamiento de personal, para este fin se pugide por: crear una bolsa de
empleo o base de datos de personal, seleccionaesasmue puedan brindar
este servicio, establecer convenio con institudoeducativas, planes de
carrera interna, establecer los requisitos minimos cada cargo en la
organizacion y con qué periodicidad seran revisaii®pos en los que se
actualizara la base de datos, definir el tipo deneio de prensa en base al

giro de negocio de la empresa, entre otros.

. Se debe mantener actualizado la bithcora de fueltesclutamiento, para
recurrir a este cuando se requiera cubrir una vecaptimizando costos,

tiempos, localizacion, y efectividad de dichas faen
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5. Dar el seguimiento y retroalimentacion al sistemaetlutamiento vigilando
constantemente que se consideren las politicalestias para el proceso

de seleccién en todas las areas.

1.2.2 Fuentes de reclutamiento

Alfredo Guth (2003), menciona que las fuentes dritamiento son los medios
o lugares por medio de los cuales se hallan pesspuatienen la posibilidad de
llegar a ser candidatos para un proceso de sete@iduna organizacion.
Igualmente, sefiala que las fuentes de reclutamigméalen ser de caracter

interno, externo o mixto.

Se puede sefalar que el reclutamiento internoragkuipe cuando al tener una
vacante, se promueve su ocupacion dentro de laarasganizacion, a través de
reubicacion de personal, ascensos 0 movimientascaless u horizontales,

traslados, planes de carrera y otros.

Al hablar de reclutamiento externo, se refiere @ lauorganizacion para llenar
la vacante recurre a cualquier fuente externa, chwase de datos, referencias,
anuncios en medios de comunicacién, convenios,actmtcon sindicatos,

contacto con otras empresas, agencias de reclutinyi®tros.

Existe también la combinacion de lo interno y exteral que se llama
reclutamiento mixto y se produce cuando la organdrada la oportunidad a su
personal a que a través de pruebas de evaluaaidpitaocon otros candidatos

por el puesto vacante. Este tipo de reclutamiesitcsualmente el mas utilizado.
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1.2.3Ventajas del reclutamiento interno

El autor Idalberto Chiavenato (2002), menciona guoiee las ventajas que se
producen por el reclutamiento de personal, se etiaure ahorro de tiempo en
la busqueda de candidatos, resulta economico pdeiqerapresa no realiza los
gastos que se generan por el reclutamiento extpermite a la organizacion

tener mayor seguridad porque los candidatos yasoocidos, ademas reducen
el grado de error en la contratacion. Por otrm,la reclutamiento interno

representa una fuente de motivacion para el pdrgayenera posibilidades de
crecimiento personal y profesional a los empleadassto se debe sumarle el
hecho de que se crea una sana competencia epaesehal, “en vista de que se
ofrecen oportunidades a las personas que mas tcaepor su nivel de

eficiencia y eficacia en el desempefio de sus lab@pag. 224).

1.2.4 Desventajas del reclutamiento interno

Asi como existen ventajas del reclutamiento intetambién existen algunas
desventajas, el autor Idalberto Chiavenato (2082)pne algunas de ellas; asi
se puede mencionar que el reclutamiento internalgoweasionar conflictos
entre los empleados tomados en cuenta para unsaskdroral, generando un
ambiente inadecuado en el trabajo en caso de nmaeejado éticamente.
También, puede suceder que si una organizacionamejm correctamente las
politicas de reclutamiento interno, al momento ppnerse ascensos se puede
generar sentimientos de frustracién y desmotivaeial personal; ocasionando

incluso desvinculacion de su personal.
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De igual forma, puede que la empresa no cuente candidatos lo
suficientemente capacitados para ejercer las foasia@le su nuevo puesto,
entonces la empresa pierde la oportunidad de coatapersonas idoéneas que

aporten nuevas ideas y experiencia que impulsdesalrrollo de la misma.

Suele suceder también que cuando en la empregareg@nstantes procesos
internos que tienen que ver con el reclutamientrmo, los empleados viven en

una constante incertidumbre, lo que puede genaramibiente conflictivo.

Es necesario mencionar en este apartado, que wesprale reclutamiento
interno manejado incorrectamente, puede producpralicipio Peter”, que no

es mas, que el estancamiento del profesional, debalie por su eficiencia es
constantemente ascendido y es sometido a cambitiawas que no siempre le

permiten rendir correctamente. (Chiavenato, 2002)

1.2.5Ventajas del reclutamiento externo

Asi como el reclutamiento interno presenta ventajeexterno también lo hace;

dentro de ellas se pueden mencionar las sugeraShavenato (2002):

El reclutamiento externo puede traer nuevas expaas y dar nuevos enfoques
a la organizacion, provocan una revision de palsti procedimientos por parte
de las personas nuevas que se integran a la oagémiz logrando mejorar su
desempefio y su actualizacion con el ambiente extdenla organizacion.

Enriquece el recurso humano, cuando los candigdtgglos tienen una mayor

experiencia que los candidatos de la organizacion.
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Permite aprovechar los conocimientos e inversioncapacitacion de las
anteriores empresas o de los propios candidatoguatgiando de inmediato de

dicha capacitacion y experiencia obteniendo redodt&n corto plazo.

Evita el conflicto de intereses entre el persomaladempresa y por ultimo los
costos que generan el reclutamiento externo, lieden ser recuperados a corto
plazo, cuando se contrata una persona con mayociooento y experiencia

gue promueva el desarrollo del negocio.

1.2.6 Desventajas del reclutamiento externo

De acuerdo al mismo autor, las desventajas queupendel reclutamiento
externo se pueden traducir en que requieren mampo de espera antes de
ocupar la vacante, resulta mas costoso, ya quecgeere contratar a una

empresa, 0 poner anuncios en prensa.

Asi también, puede ser mas inseguro en un pringgigue si no es manejado
por profesionales, se puede contratar personalcriq@soso creando un
problema a la organizacién. Por esta razon la esapdebe contratar con un

periodo de prueba al personal.

Implica tener una correcta planificacion de pers@aaa no presionar a este
proceso y tener los mejores candidatos. En el dasa@ue se practique
Unicamente el reclutamiento externo, esto puedeergenfrustracion y

desmotivacién en el personal que mantiene un mag bendimiento dentro de

la organizacion.
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Y por ultimo puede afectar la politica salarialneise manejan correctamente

las escalas salariales para una contratacion.

El autor Chiavenato (2002), aconseja que las argamines practiquen el
reclutamiento de forma mixta, asi podrian obteagrcandidatos mas idoneos
para ocupar una vacante, debido a que las org@&mescno pueden cubrir en
un 100% todos los procesos con el reclutamienesnoty de la misma manera
con el reclutamiento externo. No obstante, cualguie estas opciones debe ser
manejada por profesionales que conozcan de setedeigersonal para no poner

en riesgo a la organizacion.

Gréfico N° 1. Enfoque directo e indirecto en el relutamiento externo
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1.2.7 Evaluacion de la funciéon de reclutamiento

Como todas las funciones administrativas puedestigetas a una evaluacion
con la finalidad de conocer cuan efectivas son ealidad, la funcion de
reclutamiento no es la excepcion; asi la evaluad®esta funcion colabora con
el crecimiento de la organizacion. De acuerdautdraGuth (2003), la funcion

de reclutamiento puede ser evaluada midiendo dpsesites parametros:

- Efectividad de la planificacion de reclutamientsug politicas en cuanto

a tiempo de respuesta y los costos que represaradaporganizacion.

« Calidad de los candidatos a través de las fuenéesedlutamiento

adoptadas por la organizacion.

e Andlisis de costo beneficio de la efectividad de Huentes de
reclutamientos, por ejemplo efectividad de los ais de prensa,
efectividad de empresas proveedoras de candideftestjvidad de los

convenios con instituciones educativas entre otros.

La evaluacion a esta funcion puede contribuir eorasjconstantes o a la toma
de medidas correctivas oportunas con respectogigmna de reclutamiento que

adopte una empresa.
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1.3 LA ENTREVISTA DE SELECCION

El diccionario de la real academia de la lengua@sia define el término entrevista
como: “la conversacion que tiene como finalidacdbkdencion de informacion, y
proviene del francésntrevoirque significa lo que se entrevé o lo que se vibhaih

(Academia, 2011)

El autor Guth (2003) sefiala que “la entrevista deleo es un proceso de
comunicacion verbal y no verbal que pretende pgpoar al solicitante de empleo
informacion en relacion con la organizacion y kazpl vacante, asi como recopilar del
mismo aquellos datos que sirvan como elementoide joara la toma de decisiones

en su contratacion”. (Guth, 2003, pag. 57)

La entrevista es, un sistema de comunicacion dog® mas personas que interactuan.
Por un lado, el entrevistador y por otro el ens@&do. “En el enfoque de sistemas, el
entrevistado se asemeja a una caja negra proxirear abierta, se le aplican
determinados estimulos (entradas) para verificawresacciones (salidas) y establecer
las posibles relaciones de causa efecto u obssuveomportamiento frente a ciertas

situaciones”. (Guth, 2003, pag. 251)

Una entrevista manejada correctamente, crea laipdad de averiguar aspectos que
no son faciles de medir ni de observar por otrasdas, admite conocer por si mismo
mas a fondo al candidato. Conjuntamente permitedmo reacciona el candidato
ante distintas preguntas relacionadas a sus comtons profesionales, forma de ser,

personalidad, entre otras.
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La entrevista de trabajo es la fase que definaralidato, dentro de cualquier proceso
de busqueda de candidatos para llenar una vac@atias los pasos anteriores como
son: la recoleccion de informacién, el reclutanoerinalisis de hojas de vida, van
dirigidos a obtener una entrevista de seleccionl@@mpresa. Y es el momento del
contacto personal, donde de una forma propia \ctdifeel entrevistado tiene la

oportunidad de persuadir al entrevistador de ges kE persona idonea para el puesto.

Sin duda la entrevista es el elemento mas utilipaddas empresas hoy en dia a pesar
de que no posee bases cientificas y es una té&urigetiva e imprecisa. Aun asi, es
el factor que mas interviene en el momento derfeatde decision por la interaccion

real que se tiene con los candidatos.

A continuacion se presenta en el Grafico N° 2 |&resista como proceso de

comunicacion:

Grafico N° 2. Entrevista como proceso de comunicaim

Entradas:
Preguntas
Estimulos
™ 4
g
Entrevistador Entrevistado
L
Y, -
Salidas:
Respuestas
Reacciones

Retroalimentacion

Fuente: (Guth, 2003)
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1.3.1 Objetivos de la entrevista de empleo

Los objetivos de la entrevista de empleo son segaator Guth (2003):

« El entrevistador y/o los que podrian ser los jefesediatos, tienen la

oportunidad de conocer al candidato.

« La empresa puede obtener informacion del candidatola finalidad de
establecer si cumple con el perfil profesional ¢ learacteristicas

personales necesarias para ocupar el cargo.

« Se puede verificar si el candidato tiene el deseoacbplarse a las

condiciones que exige el puesto de trabajo.

« Permite informar al candidato sobre la organizgogbpuesto vacante y
aspectos relevantes como la remuneracion, jorradalajo, beneficios,

responsabilidades; y, confirmar si él esta de aoueon lo expuesto.

« Permite conocer como han sido las experienciasdésoanteriores y de
desempefo en posiciones similares para luego pasdirmar con las

referencias.

« Permite a la empresa crear en el candidato lascetpas de un
mejoramiento tanto profesional como personal adBnque tenga una

actitud positiva hacia la organizacion.
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1.3.2Dificultades que se presentan en la entrevista denpleo

Como en todo proceso administrativo, en las ergtavide empleo también

pueden presentarse dificultades; el autor Guth3Re@nciona al respecto que:

« La entrevista puede convertirse en una conversgdaampresa no puede

obtener la informacién necesaria del candidato.

« La entrevista puede convertirse para el candidatoneinterrogatorio lo

gue pondria incomodarlo.

« Laentrevista de empleo puede convertirse en unevésta psicolégica de

consejo lo que no beneficia el desarrollo de |oslickatos.

Para evitar estas dificultades en el momento miderla entrevista, es necesario
gue los entrevistadores sean debidamente capacitadoel fin de que puedan

mantener claros los objetivos de la entrevista.

1.3.3 Entrenamiento a los entrevistadores

Actualmente, varias organizaciones entrenan aeentgs, jefes de area y mas
aun a las personas que se encuentran a cargseledaion de personal. A los
ultimos se los entrena para que desarrollen lditdatide entrevistar y obtener
la informacidén necesaria que permita tener un majterio de evaluacion de
los candidatos. Es necesario que los entrevigtadingan en cuenta los

siguientes aspectos: (Guth, 2003, pag. 252)
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Reconocer sus prejuicios personales y dejarlosidado.

Analizar previamente las carpetas de los aspirantes

Estudiar previamente la requisicion de personalcasio el analisis y

descripcion del cargo.

Conocer las condiciones generales del cargo coralmcsujornada de

trabajo, beneficios, entre otros.

Preparar previamente la hoja de entrevista.

Procurar hacer la entrevista en un lugar que plastaejores condiciones

de comodidad, como: ser aislado de ruido, tenenduentilacion e

iluminacion y que ofrezca privacidad.

Evitar en general realizar preguntas capciosas.

Expresar interés en el entrevistado escuchandodmtaamhente sin

distraerse.

Formular preguntas que lleven a una respuestativarra

Evitar opiniones personales del entrevistador.

Motivar al entrevistado a preguntar acerca dedamzacion y el cargo.
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 Evitar encasillar totalmente al candidato como buesagular o malo.

 Evitar tomar muchas notas, para dedicar su atemtiéandidato.

« Emitir oportunamente el respectivo reporte de teegista.

1.3.4Tipos de entrevista

De acuerdo al autor Chiavenato (2002), las entavigueden clasificarse en
cinco tipos, de acuerdo al formato de preguntas ydspuestas requeridas: (pag.

253)

a) Entrevista estandarizada por completo.- Esta es una entrevista
estructurada, o dirigida; es decir, dirige al cdath a responder preguntas
elaboradas con anticipaciéon. Dichas preguntas guegroporcionar
diferentes tipos de respuesta como: de elecciotpigjiverdadero o falso, si

0 no, le agrada o desagrada.

b) Entrevista estandarizada solo por preguntas.Es una entrevista donde las
preguntas se elaboran con anticipacién, pero pemespuestas abiertas. Asi

el candidato puede desarrollar narrativamenteesmiestas.

c) Entrevista dirigida.- Es una entrevista estandarizada, que no especifica
preguntas sino que dirige el tipo de respuestasigsea el entrevistador. Es

aplicable para conocer ciertos criterios del caamtdid Aqui el entrevistador
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debe tener la capacidad de saber formular pregantasmomento adecuado

para obtener la respuesta requerida.

d) Entrevista no dirigida.- Esta es una entrevista donde no se especificas ni |
preguntas ni las respuestas, son de desarrokoylidepende de la orientacion
que el entrevistador le dé. Este tipo de entr@siede no tener coherencia
debido a que no tienen una direccion preestablecdid que el entrevistador

puede omitir alguna informacion importante.

1.3.5Etapas de la entrevista de seleccion

El autor Chiavenato (2002), sefala cinco, comoastage la entrevista de

seleccion y son las siguientes:

1) Preparacion.- La entrevista no puede ser improvisada por parte de
entrevistador, requiere de preparacion y planif@@aartiendo de un tiempo
de duracion, objetivos de la entrevista, tipo deesista (estructurada o
libre), lectura de la hoja de vida de los candisiabmnocer todo acerca del
cargo. Asi el entrevistador podra realizar una pamacion de las

caracteristicas del candidato versus las carditadsjue requiere el cargo.

2) Ambiente.- Dentro del proceso de la entrevista el factor antbieesulta
importante, para neutralizar las distracciones yxtmd de ruidos o
interferencias externas. Para esto el local dmieevista debe ser o mas

cémodo posible en el aspecto fisico, debe present@mbiente ameno y
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cordial, que cuente con un lugar de espera comlertpie infunda confianza

y tranquilidad en los candidatos.

3) Desarrollo de la Entrevista.-La entrevista desarrolla una interaccion entre
dos personas 0 mas, esta interaccion permitedéamabn de informacién, por
tal motivo, debe ser dinamica y proactiva. Elevistador debe comenzar
con preguntas que estimulen, con el fin de obterspuestas o reacciones del
candidato que retroalimenten, asi el entrevistgumira emitir nuevas
preguntas. En esta etapa es necesario que elistader proporcione
informacion sobre la oportunidad que existe y cOs& encuentra la
organizacion a la que representa, con el fin dévarael interés del candidato.

El desarrollo de entrevista cuenta con dos aspestasaterial y el formal.

El aspecto material consiste en el contenido amieevista, que no es mas
que la informacion que puede proporcionar el catdidobre su formacion
profesional, experiencia laboral, situacion famijlia condicion
socioeconOmica y sus expectativas personales. iEstanacion puede
constar en la hoja de vida; sin embargo, por maéia entrevista se pueden

ampliar los detalles y despejar dudas.

El aspecto formal consiste en el comportamientccdetlidato, la forma de
reaccion que mantiene ante las preguntas formyladase podra observar
la forma de actuar; se podra medir el grado desaggead o ambiciones,

gustos y motivaciones; entre otras cosas. El &spaenal permite apreciar
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las caracteristicas personales que tiene el candid margen de su

formacion profesional.

4) Terminacion de la entrevista.-La terminacion de la entrevista debe ser
cortes, el entrevistador debe ser claro para inda la entrevista concluyo,
e informar sobre el siguiente paso que establegroekso, indicando al
candidato el tiempo en el que se contactaran copaé informarle el

siguiente paso o darle a conocer la decision final.

5) Evaluacion del candidato.-Una vez terminada la entrevista el entrevistador
debe empezar con la evaluacion del candidato ydagugormacion esta
fresca en su mente. En el caso de utilizar hovdliacion o de entrevista,
debe ser revisada nuevamente para no obviar nohggatle. Al término de
todas las entrevistas el evaluador debe haceoe¢po de comparacion entre
los candidatos para sacar sus conclusiones y \@rcgundidato se acopla

mejor a las necesidades de la empresa.

Una vez que el entrevistador ha hecho el respeatiatisis y ha seleccionado a

los mas opcionados, debera pasar al siguiente quas@s tomar las pruebas

necesarias para corroborar lo mostrado en la estiaev

Grafico N° 3. Etapas de la entrevista de seleccion

1 2 3 4 5
Preparacion Ambiente Desarrollo Terminacion Evaluacion
dela p— I dela = dela ) de la
entrevista entrevista entrevista entrevista

Fuente: (Chiavenato, 2002)
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1.4 APLICACION DE PRUEBAS

La aplicacion de pruebas de conocimientos y psitacad son instrumentos para
evaluar con mayor objetividad las capacidades deoamientos, aptitudes,
comportamiento de los candidatos (Chiavenato, 2@32)p permitira seleccionar de

mejor manera al candidato que esté mas acordegal.ca

1.4.1 Pruebas de conocimiento

El autor Chiavenato (2002), sostiene que las psidbaonocimiento deben ser
elaboradas o preparadas por personal de la orgamzaon el fin de medir de
mejor manera la capacidad de los candidatos. Hstasbas pueden ser

generales o especificas:

« Las pruebas generales, miden los conocimientossleandidatos sobre

nociones de cultura en forma general.

e Las pruebas especificas, miden los conocimientoscigs relacionados

con el cargo para el que aplica. (Chiavenato, 002

Las pruebas tradicionales pueden clasificarse s &¢a forma de elaboracion:

« Pruebas tradicionales, pueden ser improvisadasngni como objetivo

medir la profundidad de los conocimientos del cdaidi. Su elaboracion

y correccion son subjetivas y requieren de tiemptstas pruebas
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generalmente son establecidas con un banco denpasgobre los temas
mas importantes que debe conocer un profesionaihdémndo del area”.

(Chiavenato, 2002, pag. 260)

« Pruebas disefiadas, este tipo de pruebas son elabaa forma objetiva
con la finalidad de ser rapidas y faciles, tamipgaeden ser denominadas
como test, implican una planeacién para transfotasgrreguntas en items
de pruebas. Los test pueden plantear preguntattetaativas simples
(verdadero o falso), test de espacio abierto pamgptetar las respuestas,
test de seleccion mudltiple, test de ordenamienapareamiento. “Esta
técnica permite establecer el nivel de conocimente forma rapida y

facil”. (Chiavenato, 2002, pag. 260)

Usualmente este tipo de pruebas se hacen cuangodstos que deben cubrirse

son de caracter técnico.

1.4.2 Pruebas psicométricas

Chiavenato (2002), aclara que:

Las pruebas psicométricas provienen de la psicéangtie es una rama de la

piscologia, estas se aplican para: evaluar latad@m profesional, diagnosticar

la personalidad o reconocer aptitudes, entre otksge tipo de pruebas sirven

como medida de desempefio o0 ejecucién mediantecimeea intelectuales o
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manuales. En general se utiliza para conocer madps personas con miras de

tomar la decision final de admision. (pag. 262)

Los resultados de las pruebas psicométricas se azampcon estandares
obtenidos por una muestra representativa expresaugsercentiles. Estas
pruebas se centran en las aptitudes que deterrourzanio de estas tiene cada
persona, con la finalidad de determinar su compo&isio en determinadas

condiciones de trabajo. (Chiavenato, 2002)

Se debe considerar que la aptitud nace con lasn@esses natural y representa
la predisposicion del individuo para aprender, @asmnes puede pasar
desapercibida por el individuo; sin embargo, bierede ser desarrollada

mediante la practica.

1.4.3 Pruebas de aptitud cognitiva

De acuerdo a los autores Mondy y Noe (2005), lashas de aptitud cognitiva
“son pruebas que determinan la capacidad de razenangeneral, la memoria,

el vocabulario, la fluidez verbal y la capacidadnéuica”. (pag. 173)

Estas pruebas resultan utiles para identificasa#émdidatos a un empleo que
poseen conocimientos amplios. Se debe considerarefcontenido de los

puestos cada vez se vuelve mas amplio y fluidonees los empleados deben
tener la capacidad de adaptarse de forma rapmaaaibios en los puestos y a

los repentinos adelantos tecnolégicos.
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1.4.4Pruebas de habilidades psicomotoras

Este tipo de pruebas miden la fuerza, la coordimag la destreza. “La
miniaturizacién de las operaciones de ensamblaprékerado el desarrollo de
pruebas para determinar estas habilidades”. (M&@gbert, 2005, pag. 173).
Actualmente no existen pruebas estandarizadas rdides para cubrir todas
estas habilidades; sin embargo, existen laboresegtén involucradas en
muchos empleos de produccion rutinarios y algumopleons de oficina que

requieren de este tipo de habilidades y deben sdidats.

1.4.5Pruebas de conocimiento del puesto

Este tipo de pruebas permite medir el conocimigowtiene el candidato sobre
el puesto ofertado, este tipo de pruebas estaordidps comercialmente; no
obstante, “es preferible que las empresas laseahsg@é manera especifica para
cualquier puesto, basadas en datos que procedeandbsis de puestos”.

(Mondy & Robert, 2005, pag. 173)

1.4.6 Prueba de muestra de trabajo

Este tipo de prueba es conocida también como siionks, son pruebas que
requieren que un candidato realice una tarea @ S#¥i tareas que son
representativas del puesto. Las pruebas de cagéudatos son una forma
excelente de evaluar a un candidato que solicifguesto administrativo. Para

los puestos que requieren el uso frecuente de tejaélculo, se debe hacer que
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el solicitante se siente frente a un computadolalpoge hojas de calculo de
muestra, con datos proporcionados por la emprasdtilepara evaluar una
habilidad requerida. Por su naturaleza, necesantamestas pruebas estan
relacionadas con el puesto; “este tipo de pruebadupe una alta validez
predictiva, reduce el impacto adverso y es mastalkppara los solicitantes”.

(Mondy & Robert, 2005, pag. 174)

Una prueba real de validez, de acuerdo a la opidéMondy y Noe (2005),
debe ser “una evaluacion del desempefio: llevar pdesonas al trabajo y darles

la oportunidad de desempefiarlo”. (pag. 174)

1.4.7 Prueba de interés vocacional

Estas pruebas “indican la ocupacién en la que ersopa se interesa mas y de
la cual puede recibir mayor satisfaccion”. (Mon2§05, p.174) Estas pruebas
comparan los intereses de las personas con losndieados exitosos en un
empleo especifico. Este tipo de pruebas se aplisaalmente en la seleccion

de empleados para diferentes areas.

1.4.8 Pruebas de personalidad

Estas pruebas aunque pueden ser parte de las ppsbamétricas, se pueden
practicar de forma independiente y permiten mexirrdsgos, temperamentos,
disposiciones informadas por las propias persoliasas pruebas a diferencia

de las pruebas de habilidad, no tienen limiteelafbd y no miden habilidades
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para la solucién de problemas especificos. Est@&siigan areas mas sencillas

como: liderazgo, el trabajo en equipo y la asetédipersonal.

Un perfil de personalidad disefiado adecuadamemigepmedir y relacionar los
aspectos de la personalidad adecuados con lossitequdel puesto. Por
ejemplo, la investigacion indica que dos factonegdrtantes de los vendedores
exitosos son la extroversion y la escrupulosidaalcapacidad para probar estos
rasgos puede significar un aumento importante efideencia de la seleccion.

(Mondy & Robert, 2005, pag. 175)

Algunas empresas suelen usar estas pruebas paificatalos tipos de
personalidad, con el fin de organizar y crear diwgrequipos homogéneos. No
obstante, los estudios manifiestan que el usotds psuebas tiene una validez
relativamente baja con relacion a otros instrungedprondstico. (Mondy &

Robert, 2005)

Dentro de este tipo de pruebas se miden factoras:co

La necesidad relativa de estabilidad.

« Si el individuo es solitario o social.

« Sij el individuo tiende mas a la innovacion o afiaiencia.

« El grado en que el individuo defiende sus prop@dyras o acepta ideas

de su entorno.
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« Si el individuo es mas rigido o flexible en el eqie que tiene de sus

metas.

Las pruebas de personalidad estdn compuestasqmumpas que miden el nivel

de comodidad natural de una persona dentro decadtgorias.

La honestidad y la integridad son también rasgg®itantes a considerarse al

momento de ejecutar una prueba de este tipo.

1.4.9 Pruebas de abuso de sustancias prohibidas

A criterio de Mondy y Noe (2005), las pruebas desabde sustancias es uno de
los asuntos que mas controversia genera; sin embarg@buso de drogas y
alcohol son definitivamente problemas que se ptasen el lugar de trabajo y

de alguna forma deben evitarse.

Adicionalmente, se pueden realizar pruebas clirpess detectar enfermedades
de tipo ocupacional, que en el futuro pudiererairse a la empresa o descubrir
cualquier tipo de trastorno que a mediano o lard@zgp ocasionaren

inconvenientes entre el trabajador y la empresndy & Robert, 2005)

1.4.10 Recomendaciones para la aplicaciéon de pruebas

De acuerdo a Guth (2003), existen algunas recorcendss para la aplicacion

de pruebas, entre las cuales se pueden mencigragleentes:



48
. Los encargados del area de Recursos Humanos, dshetiar y analizar
mesuradamente las caracteristicas de los puestastea, para determinar

las pruebas que deben efectuarse.

. Es necesario determinar el tipo de pruebas quelsendaplicar dependiendo

del cargo a esto se lo conoce como bateria de gsueb

. Se debe determinar el grado de importancia de oadade las pruebas,

basandose en las caracteristicas del cargo algesadx

. Se debe contar con una variedad de formatos odppsuebas, tomando en
consideracion que sean de diferente grado de ld#tcpara poder aplicarse

a los candidatos dependiendo los cargos a selegcion

. Determinar los criterios de aplicacion de formaralaen los cuales los
candidatos tengan la posibilidad de no caer enustnies; dentro de estos
criterios se deberan aclarar el tiempo de dura@dorma de respuesta, entre

otros.

. Determinar claramente los criterios de evaluadidmando en consideracion
gue existen formatos que usualmente son creadosr@n paises, como el
caso de las pruebas psicométricas; entonces, esamgctomar en cuenta los

rangos de calificacidén, acorde a nuestro medio.
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1.5 DECISION FINAL DEL PROCESO DE SELECCION

Una vez aplicadas todas las fases de un processabeion, se debe tomar la decision
final y escoger a la persona idénea para ocupatasjo. En este punto, el
seleccionador debe considerar: si el escogido agiacitado para desempefar el

puesto y si tiene el deseo de hacerlo.

Para llegar a esta conclusion, es necesario comparaalificaciones del solicitante
con los requisitos del puesto, para lo cual, @c@bnador puede realizar una matriz

de comparacion de resultados, similar o igualquiase detalla a continuacion:

Grafico N° 4. Gréfica para la representacion de lg resultados de la matriz
Resultados de pruebas y entrevistas

Nombre de los candidatog POl POZ PO3 PO# PO5 PO6 PO PO8| E.E.

Nombre del candidato

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

Resultados obtenidos por los candidat

PO1 PO2 PO3 PO4 PO5 PO6 PO7 PO8 E.E.

Fuente: (Guth, 2003, p. 100)
Elaborado por: Yessenia Rosero
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Este tipo de matriz es un instrumento eficaz quenpe emitir un mejor criterio de
seleccion. Para tomar la decision final se debgrpmar una reunidn con todos los

involucrados y decidir en conjunto.

RESUMEN DEL PROCESO DE SELECCION

De acuerdo a lo mencionado por el autor Guth (20€13)esumen del proceso de

seleccion cumple con las siguientes fases:

Tabla N° 1. Fases del proceso de selecciéon

Fase 1 |Reclutamiento

Fase 2 |Recepcion preliminar de candidatos

Fase 3 |Entrevistas de preseleccion

Fase 4 |Aplicacion de pruebas de conocimiento y psicomatric
Fase 5 |Entrevistas de Seleccion con Jefes y Gerentes

Fase 6 |Aplicacion de técnicas de simulacion

Fase 7 | Verificacion de referencias

Fase 8 |Decision final

Fuente: (Guth, 2003, p. 101)
Elaborado por: Yessenia Rosero
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2 DESCRIPCION DEL SERVICIO A OFERTARSE

IDENTIFICACION

La empresa ofertante tomara en consideracion camie medular de la misma que el

proceso de seleccion debe ser realizado sigilodamedebe estar adaptado a las
necesidades y particularidades que cada cliensemie2 Adicionalmente, considerara
que los empleados son el principal y mas valiotg@que las empresas poseen y es

necesario cuidar este recurso.

También considerara que el éxito de las empregasnde en gran medida de las

personas que las gestionan.

La empresa de seleccion de personal ofrece presiganeste servicio, adaptado al
perfil del candidato que se desee seleccionarag ad¢cesidades de la organizacion,
siendo capaz entonces de cubrir cualquier posau@ila empresa requiera; entre los

cuales se pueden mencionar: directivos, mandosos\gécnicos y operativos.

Analizara y evaluara todos los elementos claves paa correcta adecuacion entre el
puesto, la persona y su organizacion, se disefipraceso de seleccion mas adecuado

para que el cliente pueda tener al mejor candjplasdle.



52

2.2 SELECCION DE PERSONAL

2.2.1 Andlisis de las necesidades

Se analizara el puesto de trabajo conjuntamentdacempresa, este paso se
ejecutard mediante entrevistas con los responsahlssios que proveeran la
informacion necesaria sobre la descripcion deltpyse definiran los objetivos,

las areas de actividad, funciones, tareas y reapditedes que requiera la

posicion.

2.2.2 Analisis de las empresas

Se estudiaran las caracteristicas principalesligglte para conocer su cultura,

filosofia, tamafio, posicién en el sector, objetjiwasion, mision y valores.

2.2.3 Definicion del perfil de exigencias

La empresa de seleccion de personal se encargaiatelegtar y depurar las
competencias técnicas y genéricas que el candidatesita para poder
desempeniar con éxito su funcién, tomando en camside todas las variables

que intervienen en la realizacion de sus funciones.

2.2.4 Reclutamiento

Se proveera de asesoramiento a los clientes sismeddios mas adecuados para

encontrar al mejor candidato, utilizaré para estéos medios mas avanzados
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para disponer de la mayor cantidad y calidad delidatos a evaluar. Se
consideraran los siguientes canales de reclutamiemismos que seran

empleados dependiendo de las caracteristicas ésiqu

e Gestion de anuncios en prensa.Se ejecutara de forma cuidadosa el
disefio del anuncio para atraer a los mejores catudid/ rentabilizar asi
el coste de la inversion que la empresa realizal@quublicacion del

anuncio.

« Base de datos de candidatod.a base de datos de candidatos que posea
la empresa complementa la muestra de candidatosregpendan al

anuncio.

» Red de contactos profesionaled.a oferta es difundida a través de la Red

de Contactos Profesionales que tiene la empresa.

« Instituciones profesionales.La empresa difundira la oferta a diferentes

organismos, instituciones, escuelas de negociotegios profesionales.

2.2.5Evaluaciéon de candidatos

La empresa de seleccibn de personal evaluara desde perspectiva
pluridimensional las competencias necesarias ghendposeer los candidatos
para una correcta adecuacion al puesto y a la smpliente. En este punto se
utilizaran las técnicas mas avanzadas en seledeipersonal. Las areas que se

evaluaran son las siguientes:
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« Competencias Genéricas

= Grado de Iniciativa

» Capacidad de Negociacion
= Colaboracion

» Flexibilidad

» Liderazgo

= Excelencia

= Organizacién

» Trabajo en equipo, entre otros, etc.

« Competencias Técnicas

Competencias relativas a conocimientos y formad&rcandidato. Para
esta evaluacion se utilizaran las técnicas masuadas, tomando en

consideracion cada una de las areas a evaluas earndidatos.

2.2.6 Elaboracion de informes

Se entregara a la empresa cliente un amplio infatenlvs candidatos que se
destacan en el proceso de seleccion en donde seraake forma detallada los
resultados obtenidos en la evaluacion, asi comeelagteristicas profesionales

y personales de los candidatos.
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2.2.7 Presentacion de candidatos

Se presentara a la empresa cliente un grupo decandidatos.

2.2.8 Seguimiento de incorporacion

La empresa de seleccion de personal realizaraguingiento del candidato tras
la incorporacion en la compafia, garantizando saptadion al puesto y

organizacion.

2.2.9Garantia

La empresa ofrecera un periodo de garantia deajoradn la seleccion del
personal en caso de que el candidato no cumpberkas expectativas previstas,

se realizara un proceso adicional sin coste.

2.2.10 Ambito de accion de la empresa seleccionadora derpenal

Los servicios que ofrecera la empresa de seledsduersonal involucra a los
diferentes sectores de actividad, tales como: €iean, tecnoldgico, industrial,
distribucion, telecomunicaciones, alimentacion, starccion, hoteleria y

turismo, seguros, entre otros.
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2.2.11 Selecciones masivas

La empresa de seleccion de personal tiene combdédaayudar a aquellas
empresas publicas, privadas o mixtas a cubrir nosoerpuestos de trabajo, ya
que dispondra de los recursos técnicos y humansswadzados para organizar
y ejecutar procesos de seleccion masiva, realizeowintipo de evaluaciones

psicotécnicas, de conocimientos, de personaliddd,aras.

2.2.12 Head-Hunting

La empresa de seleccion de personal ofrecera otwgién para aquellas

empresas clientes que necesitan incorporar altestiios o profesionales cuyo
perfil no suele responder a los procesos de busduedultuales. Facilitando a la
empresa cliente, el localizar a la persona adecuaddiante una busqueda
directa, a través de un proceso meticuloso queifzebuascar un candidato en

especifico.

Para llevar a cabo este proceso, dentro de la smndeeseleccion se ejecutaran
reuniones con los responsables de la compafiia destar la busqueda en un
grupo determinado de empresas y sectores dondempwed localizados los

candidatos.

Por dltimo se establecera contacto con los caratidafjo la mas absoluta
confidencialidad y una vez concluido el proces@laboraréd un informe de cada
candidato para que la empresa pueda elegir aldaindijue mejor se ajuste a

sus necesidades.
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2.3 ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION

En cuanto a la organizacién y estructura, se debsiderar que del mismo modo en
gue es muy dificil que dos humanos sean completenmgumales, lo mismo sucede en
las empresas, una empresa no precisamente se pargaeaunque estén enmarcadas
en el mismo sector y empleen igual tecnologia delymcion e incluso similar
estructura productiva, ya que siempre existiratofas diferenciadores, no solo en el
orden técnico-productivo, sino también en el agpsatial en cuanto a composicion
de la fuerza de trabajo, nivel de pertenencia yivacibn, nivel de calificacién,

relacion con los directivos, entre otros. (HampRH04)

Igualmente pueden existir diferencias de indolentitadivas, respecto a nimero de
trabajadores, nivel de venta, utilidad, estructlgdos activos, cuota de mercado y
otros, que son propios de cada empresa a pesastie@incipios basicos para definir

la estructura organizativa de las empresas, asb @stnucturas tipicas, la estructura
de direccién, de cargos, de funciones y la estrachor areas, departamentos,
divisiones, gerencias, etc., estaran en dependdades caracteristicas, complejidad

y condiciones de cada empresa. (Hampton, 2004).

Es necesario tomar en consideracion que en todeesape da la existencia de una
estructura funcional basada en las actividadesdghe realizar para cumplir su
objetivo, mismas que se basan en la division @ddajo; la misma que genera la
existencia de diferentes subdivisiones entre lasesuexistira determinada relacion,
ya sea de cooperacion, apoyo o subordinacion, asb da interrelacion con las
restantes subdivisiones de la organizacion, inddgeel sistema de obtencion y

entrega de informacion. (Hampton, 2004)
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En un inicio es suficiente indicar que la estrumtlas funciones y los procedimientos
no pueden ser aplicados de forma mecanica y mu@ammsncopiados, razon por la
cual cada empresa se obligard a establecer eldgpestructura que le resulte
conveniente en relacion a su nivel de desarroipm tle actividad, composicion

interna, metas y objetivos. (Hampton, 2004)

“La adopcidn de una estructura de modo estatinalterable, generara mas problemas
de los que cualquier empresario puede realmentanstp (Hampton, 2004, pag.
138). EIl crecimiento y evolucion de una empredaede estar acomparnada de los
cambios necesarios en la estructura, la duplicigsaiinciones, la doble y hasta triple
subordinacion, la improvisacién en la asignacionfulgciones, la asignacion de
funciones diversas a un mismo cargo, el aumenta eomplejidad de los cargos sin
el debido respaldo en cuanto a calificacion y reznaion, existencia de jefes sin
subordinados, jefes con exceso de subordinadosgneas de una debida
especializacion, son algunos de los problemas guebservan en la estructura
organizativa de las empresas, todo lo sefaladadanlpl existencia de problemas tales

como.

« Limitada autoridad de los jefes intermedios.

« Retrasos en la implementacién de medidas y cumgtitmide tareas.

« Inestabilidad en las cargas de trabajo.

- Existencia de errores en la interpretacion de taentaciones, incluyendo las

gue caen en terreno de nadie.
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» Exceso de centralismo en la toma de decisiones.

« Falta de fluidez en los procesos y tareas.

» Deficiencias en el sistema de control interno.

« Desmotivacion del personal.

« Escasa informacion a los trabajadores.

« Mal ambiente interno. (pag. 140)

La ejecucion de diferentes actividades dentro darlpresa, establecera la necesidad
de dividir las tareas asignando responsables ytejexs de las mismas. Se considerara
gue actualmente en las condiciones del mercadexitel de una empresa no reside
anicamente en los esfuerzos que realice, sino gpendiera mucho de las condiciones
del medio ambiente, para lo cual se hace necesstudiar y conocer en profundidad
los interiores de la organizacién, en tal senticdgumentos como la organizacion
interna, la direccion, la seleccion y motivacion personal, resultan aspectos poco
cuantificables que inciden en los buenos o malesltalos en la gestion de una

empresa. (Hampton, 2004)

Se debe considerar que las posibilidades de gemerde empleo por las formas
tradicionales son determinantes en la contrataeisinse puede mencionar al estado,
las grandes y medianas empresas ya establecisdas)antienen sus propias politicas

de contratacion. En el caso del primero las ctatti@nes se hacen legalmente por
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medio de concursos abiertos; y las segundas y&sroganejan estrategias propias de

cada empresa.

Por otro lado, en los ultimos afios tanto la emppékdica como la privada han tenido

la tendencia a reducir su tamafio, el autor Sag@gj2menciona lo siguiente:

Se puede observar que, en cuanto a las primerate exna disminucion en la
asignacion de recursos para su funcionamiento yagnsegundas se han visto
duramente afectadas por la crisis, a lo que seuh@ado su falta de vision y
competitividad lo que les ha llevado a entrar estc@sos rigurosos de ajuste de sus
plantas de personal para ganar competitividad areaonomia abierta, por lo que la
tendencia para volver a reclutar al personal dedpgdgenerar empleo es moderada
y en la primera fase de la reactivacion los estigese orientan a profundizar el uso de

la capacidad instalada. (pag. 96)

Ecuador requiere mas empleadores y empresarioe smio en el universo de la
pequefia y mediana empresa, porque en ellas lasimves de capital por empleo
generado son sustancialmente menores a las denfagsas de mayor tamafio y
facilmente pueden encontrar importantes nichos decado para sus productos y

servicios. (Sapag, 2004)

Es preciso revertir la disposicion creciente de dogsatorianos a buscar nuevos
horizontes, estimulando y originando nuevos esgatgodesarrollo personal a través
del estimulo al emprendimiento, prestando espatéscion a los grupos de jévenes

técnicos y profesionales que existen.
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Por otra parte, el emprendimiento debe preocumhledas nuevas tendencias que se
dan en la economia mundial, pasando de una soctEdathpleados a empresarios
donde las maneras de vinculacion laboral estaniead y al final muchas personas
trabajaran en modalidades muy diferentes al esquemampleado de hoy: empleo
parcial, temporal, casual, intermitente, pago podpctividad, entre muchas otras.

(Frixione, 2003)

Tomando en consideracion lo antes sefialado, esrtiamp® indicar que la empresa
esta orientada a atraer a los candidatos potererigdntalificados y competentes de
ocupar los cargos vacantes dentro de las diferemgsesas; convirtiendose en una
empresa seleccionadora de personal que proporai@us clientes los procesos de
contratacion, brindando la confianza y seguridazksaria para que las vacantes sean
ocupadas por profesionales que contribuyan al de#arde las mismas,
contribuyendo al ahorro de tiempo y dinero que &stede procesos implican para las

empresas.

Sin lugar a dudas, una de las estrategias que maaddarencia con la competencia es
que se estableceran fuentes de abastecimientccdesge humanos, definiendo las
fuentes de reclutamiento, con el fin de elevaeetlimiento del proceso de seleccion;

ademas de reducir costos operacionales.

Antes de comenzar cualquier proceso de busquedabsea tener claro el area en la
que se encuentra el puesto vacante. Una vez &jlecesto, el cliente tendra que llenar

una solicitud de personal, describiendo el puegtoperfil que busca.
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La empresa seleccionadora buscara clientes quexcaeergren calificados como

PYMES, para ofrecerle sus servicios.

IDENTIFICACION DE LAS PYMES

Para identificar a las Pymes, es necesario comerémdqué es una pequefia y mediana
empresa, esto debido a que no se ha encontradietineion exacta de las mismas
ya que se debe tener en cuenta variables como gold® ventas, de produccion,

capital, personal, entre otras.

En el Ecuador, el tratamiento “para fines tribwtsilas PYMES de acuerdo al tipo de

RUC que posean se las divide en personas natyratesedades”. (SRI. parr. 4)

2.4.1 Definicién de pequefia empresa

Para Soto (2003), este grupo de empresas estammwaafo por las empresas cuyo
namero de empleados se encuentra en el rango a&td lbs 49. El monto de
activos fijos excluyendo edificaciones y terrenasapeste tipo de empresa debe
ser menor o igual a los USD150.000. EIl promediovemas mensual es de

USD25.000. (Soto, 2003)

La pequeia empresa usualmente opta por mano debatata, los trabajos
intensivos que se realizan constituyen la fuentejmal del ingreso familiar de
los propietarios. La pequefia empresa es contraladaés de sus propietarios

gue se desempefian activamente en la misma.
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“Las pequefias empresas no cuentan con un desasosiienido en lo que se
refiere a tecnologia en las areas de produccionviti@ndose esto en una

caracteristica repetitiva de estas”. (Correa, 2p040. 10)

2.4.2 Definicién de mediana empresa

Para Soto (2003), este tipo de empresas tienesbajoando entre 50 y 100
personas, sus activos excluyendo terrenos y eclificas van desde los
USD150.001 hasta los USD300.000 y su nivel de seminsuales asciende a
USD65.000, por lo general son de caracter famjlaigunos de sus integrantes
ejercen funciones directivas dentro de la mismatatiéorma que existe una
comunion de intereses entre la politica de la esapyelos familiares. (Soto,

2003)

“Para subsistir las medianas empresas requiereardmles similares sobre los
procesos que tienen las grandes empresas, penoresupuestos reducidos y
con un sentido de urgencia mayor que las grandpsesas”. (Soto, 2003, pag.

76)

2.5 DEMANDA ACTUAL DEL SERVICIO

La demanda actual para el servicio ofertado esta dar aguellas empresas inscritas
en la base de datos de la Camara de la Pequefsriaguncontrandose afiliadas en el
afo 2010 a 7.426, todas estas empresas afiliadasmtas caracteristicas adecuadas

para ser consideradas dentro del Grupo de las RagjyeMedianas Empresas.
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2.5.1Proyeccién de la demanda

La proyeccion de la demanda estara dada por lackan promedio de la

demanda historica, tal cual se indica en la sigeitabla:

Tabla N° 2. Demanda Historica

No. afo X Demanda X2 y2 Xy
y

1 2004 -3 5.024 9 25240576 -15.072
2 2005 -2 5.241 4 27468081-10.482
3 2006 -1 5.550 1 30802500 -5.550
4 2007 0 5.984 0 35808256 O
5 2008 1 6.452 1 41628304 6.452
6 2009 2 6.957 4 48399849 13.914
7 2010 3 7.426 9 55145476 22.278

Fuente: Camara de la Pequefia Industria de Quito

Elaborado por: Yessenia Rosero

2.5.2 Proyeccion de la demanda

En base a la informacion histdrica y usando regnes lineales, se podra

proyectar la demanda de servicios que podrian iexést el Distrito

Metropolitano de la Ciudad de Quito lo que sermié&s adelante para determinar

la demanda insatisfecha para el presente proyecto.
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Tabla N° 3. Demanda Proyectada

_ Demanda proyectada
No. ano X
y

1 2011 4 7.500
2 2012 5 7.658
3 2013 6 7.822
4 2014 7 7.979
5 2015 8 8.178

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

2.5.2.1Canales y medios de difusion de las empresas diedicd reclutamiento

y seleccion de personal

Muchas de las compafiias seleccionadoras de pefsamdlegado a sus

clientes gracias al uso de la tecnologia, a trdeésternet o paginas web.

Entonces se puede afirmar que algunas empresaapnavechado los
beneficios que otorga el ciberespacio para colasancios publicitarios,
enviar publicidad y acceder a las paginas de etragesas para ofrecerles
sSus servicios. Para conseguir este fin se necdsitana estrategia
tecnoldgica que permita encontrar constantemergeasuclientes, llegar

a futuros clientes y conseguir contactos seguros.

Con estos antecedentes, es necesario que una ardpresclutamiento
cuente con una pagina web que le permita cumpiirlas estrategias
sefaladas, no es posible que pretenda consegenitedi esperando que
ellos la busquen; es importante que la empresatanter busque

posicionarse constantemente en el mercado.
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Otro medio que este tipo de empresas utiliza parac@nocidas en el
medio es publicar sus servicios en las paginasikasade la ciudad de
Quito. Este medio es el mas antiguo y el de magor sin embargo, hay
gue considerar que este medio como todo medid@siericomunicacion

va siendo suplantado con la publicidad electrénica.

2.6 ESTUDIO DE LA OFERTA

Se entiende como oferta “a las distintas cantidgdesun productor puede entregar al
consumidor, a diferentes precios”. (Puga, 20023. d®0) Existe una relacion

funcional directa con los precios lo que nos indjua a precios menores la cantidad
ofertada es menor y a precios mayores la cantiftathda es mayor, conocida como

Ley de la Oferta. (pag. 100)

2.6.1 Comportamiento historico de la oferta

Dentro del comportamiento histérico de la ofertehar considerado aquellas

empresas registradas legalmente para ofrecer gmiedé servicios. A

continuacion se detallan las siguientes:
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Tabla N° 4. Principales empresas seleccionadoras gersonal en Quito

Nombre Direccion Teléfono
Adecco Av. 12 de Octubre y Luis Cordero Esquina 2302030
Asistemp Av. El Inca 19-55 2446226
Aswork Cia. Ltda. Av. Republica de El Salvador N36-84 y Suecia Edfil&@e 2264300
Beehunting Veintimilla y Amazonas 2524619
Campus Grupal Vasco de Contreras N34-273 y A Moncayo 2440812
Capital Humano Integral Ifaquito y Union Nacional de Periodistas 2461642
Coerhsa Veintimilla y Juan le6n Mera 2227621
DLT Asociados Rio Arajuno OE3-7 Y Av. de la Prensa 2256280
Elitestaff Manuel Guzman N39-245 y Gaspar de Villarroel 3366000
Emgroup Fernando Ayarza 263 y Carlos Montufar 2981757
Execuserv Ignacio San Maria -30 3205604
Human Force Management | Av. Rio Coca 2027 y Amazonas 2462537
Hunter & Hunter Av. Juan Gonzéalez 35-26 Edif. Torres Vizcaya pi8o 1 2249338
Impakto El Comercio E10-93 Y El Dia 3333296
Mariaterdna S.A. Vélez 901 y Primero de Mayo 2241791
MBC - Main Business Corp. | Av. Amazonas N32-103 y La Granja, Edf La Carolin8 P 3818 008
Nexos Talent Av. Amazonas 4769 y Gaspar de Villarroel 2269295
Saat Potencial Eloy Alfaro 4006 y Urrutia 2444847
Selecta Avs. De los Shyris 760 y Republica de El Salvador 2235964
Selecta, Seleccion Av. 12 de Octubre y Cordero 2230700
Seminarium Head Hunting | Av. de los Shyris N35-174 y Suecia 3332422
Serviayuda Calle La Isla N 2662 y Mosquera Narvaez 6220326
SoativCia Ltda. Av. Mariana de JesUs 950 y Ana de Alfaro Capelo 2498500
Talent Shyris y Suecia 2277110

Fuente: Superintendencia de Compafiias
Elaborado por: Yessenia Rosero

2.6.2 Oferta histérica

La investigacion de la oferta, se la ejecutd podimde entrevistas telefénicas,
a empresas con actividades similares a la nueveesmpLa informacion de las
empresas que se presenta en la siguiente tableesgonde a todas las
organizaciones legalmente constituidas, que estascritas en la
Superintendencia de Compafias. Una vez hechantaestas telefonicas se
obtuvo la capacidad anual de procesos de selegeil@s empresas antes citadas,

como se puede observar en la siguiente tabla.



Tabla N° 5. Oferta

Nombre Direosidn anial 2006 | amsal 2007 | amiel 2008 | amu 2008

Adecco Av. 12 de Octubre y Luis Cordero Esquina 167 180 192 202
Asistemp Av. El Inca 19-55 186 199 212 225
Aswork Cia. Ltda. Av. Republica de El Salvador N36-84 y Suecia Edfil&e Piso 7 198 212 226 243
Beehunting Veintimilla y Amazonas 202 216 230 247
Campus Grupal Vasco de Contreras N34-273 y A Moncayo 153 164 175 186
Capital Humano Integral Ifiaquito y Unidn Nacional de Periodistas 163 174 185 199
Coerhsa Veintimilla y Juan leén Mera 216 231 246 265
DLT Asociados Rio Arajuno OE3-7 Y Av. de la Prensa 204 218 233 250
Elitestaff Manuel Guzman N39-245 y Gaspar de Villarroel 194 208 221 238
Emgroup Fernando Ayarza 263 y Carlos Montufar 187 201 214 230
Execuserv Ignacio San Maria -30 214 229 246 264
Human Force Management |Av. Rio Coca 2027 y Amazonas 221 237 253 272
Hunter & Hunter Av. Juan Gonzalez 35-26 Edif. Torres Vizcaya {i6o 201 216 232 249
Impakto El Comercio E10-93 Y El Dia 225 242 259 278
Mariaterdna S.A. Vélez 901 y Primero de Mayo 189 203 216 232
MBC - Main Business Corp. |Av. Amazonas N32-103 y La Granja, Edf La Carolina P 208 222 238 256
Nexos Talent Av. Amazonas 4769 y Gaspar de Villarroel 193 207 220 237
Saat Potencial Eloy Alfaro 4006 y Urrutia 170 182 195 210
Selecta Avs. De los Shyris 760 y Republica de El Salvador 164 175 186 197
Selecta, Seleccién Av. 12 de Octubre y Cordero 160 172 184 198
Seminarium Head Hunting Av. de los Shyris N35-174 y Suecia 195 209 248 267
Serviayuda Calle La Isla N 2662 y Mosquera Narvaez 206 221 237 255
Soativ Cia Ltda. Av. Mariana de Jesus 950 y Ana de Alfaro Capelo 192 205 219 236
Talent Shyris y Suecia 200 215 230 247

Total anual 4606 4939 5297 5683

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

89
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Tabla N° 6. Oferta Histérica

No. - y Oferta Historica o v X
y

1 2004 -3 3.992 9 15936064, -11.976
2 2005 -2 4.421 4 19545241 -8.842
3 2006 -1 4.606 1 21215236/ -4.606
4 2007 0 4.939 0 24393721 0
5 2008 1 5.297 1 28058209 5.297
6 2009 2 5.683 4 32296489 11.366
7 2010 3 6.066 9 36796356 18.198

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

2.6.3 Proyeccion de la oferta

Para analizar la oferta de servicios se tomo erideracion la informacion de
la Tabla N° 5. Utilizando regresiones linealesapa proyeccion de servicios y
determinar la participacion promedio de los mise&l mercado, asi como se

hizo en la demanda, mismo que se muestra a cookimuia
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Tabla N° 7. Oferta proyectada

- s . Oferta Proyectada " v Xy
y

1 2004 -3 3.992 9 15936064 -11.976
2 2005 -2 4,421 4 19545241 -8.842
3 2006 -1 4.606 1 21215236| -4.606
4 2007 0 4.939 0 24393721 0
5 2008 1 5.297 1 28058209| 5.297
6 2009 2 5.683 4 32296489, 11.366
7 2010 3 6.066 9 36796356, 18.198
8 2011 4 6.127
9 2012 5 6.255
10 2013 6 6.390
11 2014 7 6.518
12 2015 8 6.681
13 2016 9 6.550

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

2.7 ESTIMACION DE LA DEMANDA INSATISFECHA

La estimacion de la demanda insatisfecha es “disende la demanda insatisfecha

captada por el estudio”. (Puga, 2002, p.45) Sestraien la siguiente tabla la relacion

demanda menos oferta, dando como resultado la dienasatisfecha:

Tabla N° 8. Demanda insatisfecha

Ano Demanda Oferta Demanda insatisfecha
2011 7.500 6.127 1.373
2012 7.658 6.255 1.403
2013 7.822 6.390 1.432
2014 7.979 6.518 1.461
2015 8.178 6.681 1.497

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero
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El analisis ejecutado y los datos obtenidos commadhela insatisfecha, dan como
resultado que existe un nimero considerable degi@gly medianas empresas que no
son cubiertas por la oferta actual, lo que muesitra vez mas que la demanda
insatisfecha puede ser captada por el proyecte, giilizan adecuadas estrategias de

mercadotecnia.

2.7.1 Captacion de la demanda insatisfecha

La empresa dedicada a la seleccibn de personalatemad 13,11% de

participacion en el mercado de acuerdo a la demasdtisfecha como se indica

a continuacion.

Tabla N° 9. Participacién en el mercado

Afios Demanda insatisfecha Procesos Participacion %
1 1.373 180 13,11%
2 1.403 184 13,11%
3 1.432 188 13,11%
4 1.461 192 13,11%
5 1.497 196 13,11%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero



3 INVESTIGACION DE MERCADO

3.1 SEGMENTACION DEL MERCADO

Segun Kotler, Armstrong (2003), “la segmentaciomaercado consiste en dividir un
mercado en grupos mas pequefios a los cuales se lpegatt de manera mas eficaz

con los servicios congruentes con necesidadeslanegu

A nivel general se puede mencionar que no exideegia especifica para segmentar
un mercado, para llevar adelante esta actividagsplonsable debe estar posibilitado
para probar ciertas formas de segmentacion, cbn éé determinar la mejor forma

de visualizar la estructura del mercado para laroegcion que se halle en cuestion.

Para la segmentacion de mercados, se utilizardtasibases sobre las cuales se
realizara el analisis de agrupamiento “que perguitear caracteristicas esperables que
se dan en forma concomitante y utilizarlas comarijgsres del segmento” (Dvoskin,

2004:111).

La segmentacion se enfocara a la seleccion dedmarpara las pequefias y medianas

empresas de la ciudad de Quito.



73

Tabla N° 10. Segmentacién del mercado

SEGMENTACION DE MERCADO

VARIABLES PEQUENA MEDIANA GRANDES
MICRO EMPRESA
EMPRESA EMPRESA EMPRESAS
) Ecuador; Pichincha] Ecuador; Pichincha] Ecuador; Pichincha] Ecuador; Pichincha
Geogréfica ) ) ) )
Quito. Quito. Quito. Quito.
De 10 a 49 De 50 a 199 Mas de 200
De 1 a 9 empleadog;
o empleados; ventas deempleados; ventas deempleados; ventas de
Demogréfica ventas < USD
100.000 USD 100.001 a US) USD 1.000.001 a mas de USD
' 1.000.000 USD 5.000.000 5.000.000
Emprendedores Emprendedores Emprendedores Emprendedores

profesionales que | profesionales que | profesionales que | profesionales que

seleccionan persondl seleccionan persongl seleccionan persongl seleccionan persona
) iy capacitado para llevacapacitado para llevacapacitado para llevacapacitado para llevar
Psicografica a cabo las diferenteg a cabo las diferente$ a cabo las diferente§ a cabo las diferentef

funciones en la funciones en la funciones en la funciones en la
empresa con mayoregmpresa con mayorgempresa con mayorgempresa con mayorgs

conocimientos. conocimientos. conocimientos. conocimientos.

Actitud hacia el Actitud hacia el Actitud hacia el Actitud hacia el
servicio: Positivay | servicio: Positivay | servicio: Positivay | servicio: Positiva y
Conductual ) 5 ) y ) y ) y
con intencién de con intencién de con intencién de con intencién de

compra. compra. compra. compra.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

3.2 TIPO DE INVESTIGACION

3.2.1Inductivo-deductivo

Este método se empleara en la investigacion de aegpdecir, a través de
encuestas, observaciones o0 indagaciones que perndentificar datos
relevantes del problema investigado, determinardisas para establecer sus

posibles soluciones.

Para el desarrollo del proyecto se considera lhzae®n de una encuesta

orientada principalmente a las pequefias y mediamgsesas de la ciudad
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Quito, sobre la contratacion del personal capasitpdra las diferentes
funciones, en el que permitira recopilar informadi@portante y a través de un

respectivo andlisis.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

Esta fase contempla dos tareas muy importantes comoel establecimiento del
marco poblacional para extraer la muestra y latoerEon del cuestionario cuando
se va a obtener la informacion a través de enaiesias procedimientos que utiliza
el muestreo estadistico se apoyan en un marco maueste incluye todos los

elementos de la poblacién a consultar.

El marco es la base para extraer la muestra yten@bn es una tarea fundamental de
esta fase. Por otro lado, es importante considguar cuando se utiliza otros
procedimientos diferentes a encuestas, el instrtov@eutilizar puede ser variado; pero
se debe tomar en cuenta la importancia de la dolidiad y validez del instrumento a

utilizar y de las preguntas a formular en el irdgatorio.

3.3.1Férmula para determinar el tamafio de la muestra

La poblacién objetivo del presente estudio son gdaguefias y medianas
empresas (PYMES) de la ciudad de Quito, las culesxcuerdo a la Camara de
la pequefia y mediana empresa son 7.426 empresasegeacuentran en

funcionamiento.
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Al conocer el tamafio de la poblacion objetivo, &celo del tamafio de la
muestra se lo determinard mediante la aplicaciénadsiguiente formula

estadistica para poblaciones finitas:

_ NpgZ’
paZ +&*(N -1)

Dénde:

N = Tamario del universo de la investigacion = 7 d@@resas del sector textil
p = probabilidad de aceptacién = 0.5

q = probabilidad de rechazo = (1-p) = 0.5

Z = valor de la curva de gauss para un nivel déara de 95%= 1.96

e = porcentaje de error tolerado = 5%

7.4260.5)(0.5)(1.96)° s
(0.5)(0.5)(2.96)° + (0.09*(7.426-1)

Con este resultado se ha determinado la necesedaalizar 367 encuestas para

determinar el mercado y las preferencias del mismo.

3.4 INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para el desarrollo el presente proyecto, se reaara dos fuentes de informacion:

primaria y secundaria.
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3.4.1 Primarias

La informacién primaria se obtendra a través deuestas aplicadas a las
pequeiias y medianas empresas de la ciudad de Qastijo en la seleccion del
personal, el cual se encuentra en la capacidadum@lic con las diferentes

funciones que la empresa pretende.

3.4.2 Secundarias

“Los datos secundarios son aquellos que se hatectado para fines distintos
al problema que se enfrenta. Estos datos se puddener de manera rapida y

poco costosa”. (Malhotra, 2004, pag. 102)

Se recolectara informacion de medios de informaal@ernativos, tales como
libros, revistas, publicaciones de entidades désieentre otras, que contengan
datos relevantes y que proveen de testimonios deereias que apoyen a la

solucion del problema de la investigacion.

La recoleccién de la informacion se lo realizarfraaés de la informacién
primaria, basado en las encuestas aplicadas adagiias y medianas empresas
de la ciudad de Quito que requieren de un persm@tificado para cumplir con
las diferentes funciones. El cuestionario setdogkdo previamente y aplicados

unipersonalmente.
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3.4.3La encuesta

Se define a la encuesta como:

Una técnica primaria de obtencion de informaciobresda base de un
conjunto objetivo, coherente y articulado, que géza que la informacion

proporcionada por una muestra puede ser analizadibante métodos

cuantitativos y los resultados sean extrapolalbasieterminados errores
y confianzas a una poblacién. (Grande & Abas@052pag. 14)

Metodologia.-Esta técnica de investigacion consiste en uneagacion verbal
0 escrita que se realiza a la poblacion muestraettin de obtener determinada

informacion necesaria para solucionar el probleeandestigacion planteado.

Para la interrogacion a las personas, se utilima@uestionario, el cual consiste
en una lista de preguntas de distinto tipo, el migme serd aplicado a las
personas a encuestar con el fin de obtener laniafidn requerida y que sea

relevante para la consecucion de la presente igaegin.

La encuesta debe estar disefiada de tal forma gpeesia obtener diferentes

tipos de informacion, en razon de ello radica l@anancia de incluir tanto

preguntas abiertas como cerradas en su contenido.

3.5 PROCESAMIENTO DE DATOS Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el presente apartado se presenta la informaesjecto a la seleccion del personal

que la empresa desea incorporar para mejoraritiaddhboral.
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Para el procesamiento de la informacion se haadit una hoja de célculo (Excel),

de tal forma que los datos puedan ser presentadositativa y graficamente.

3.5.1 Presentacion de los resultados

A continuacién se enlista los resultados obtenidosla aplicaciéon de las
encuestas a los gerentes o administradores denfa®&as constructoras en la
ciudad de Quito:

|. INFORMACION GENERAL

a) Género del encuestado

Tabla N° 11. Género

OPCIONES ENCUESTADOS
Masculino 245
Femenino 122
TOTAL 367

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Grafico N° 5. Género

B Masculino

® Femenino

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero
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El 67% de las personas encuestadas en las emmasade género

masculino y el 33% son género femenino.

b) Ubicacion de la empresa

Tabla N° 12. Ubicacién

OPCIONES ENCUESTADOS
Norte 251
Centro 99

Sur 17
TOTAL 367

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Grafico N° 6. Ubicaciéon

5%

B Norte

m Centro

W Sur

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Segun la informacion recopilada a través de lasestas el 68% de las

empresas estan ubicadas en el sector norte, nsienutesel 27% se ubican

en el centro de la ciudad y tan solo el 5% se ericuen el sur de Quito.
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1. Su empresa cuenta con un departamento de Talento Hiano, que

realice procesos de seleccién de personal

Tabla N° 13. Departamento de Talento Humano

OPCIONES ENCUESTADOS
Si 92
No 275
TOTAL 367

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Gréfico N° 7. Departamento de Talento Humano

mSi

mNo

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Segun los resultados obtenidos de las encuestadetie las empresas
no cuentan con el departamento de Talento Humammtias que el
restante 25% indica que tienen el departamentoglkfom de mantener
un proceso de seleccion de personal para alcaonzaobjetivos

planteados.
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2. ¢ Le gustaria contar con un personal capacitado ermda una de las

areas de la empresa?

Tabla N° 14. Personal capacitado

OPCIONES ENCUESTADOS
Si 367
No 0
TOTAL 367

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Gréfico N° 8. Personal capacitado

0%

uSi

® No

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Se puede apreciar en el grafico que las empresaglesan importante
el personal capacitado para cada &rea por lo gugitaria contar con
ellos para un mejor desenvolvimiento en las &reasiyalcanzar los

objetivos trazados.
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3. ¢Ha recibido la empresa anteriormente asesoramientgara
seleccionar al personal mas idoneo para ocupar urupsto dentro

de la empresa?

Tabla N° 15. Asesoramiento de la empresa

OPCIONES ENCUESTADOS
Siempre 53
Frecuente 46
Casi nunca 170
Nunca 98
TOTAL 367

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Grafico N° 9. Asesoramiento de la empresa

27%

H Siempre
Frecuente
Casi nunca

Nunca

46%

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Se considera que el 46% de las empresas casi mamcaecibido
asesoramiento de seleccion de personal para ognparesto y ejercer
las actividades, el 27% indica que nunca ha busasésoramiento, el

14% manifiesta que los puestos que ocupan sonasagoramiento y



83
el restante de las empresas frecuenta busquedsesieramiento para
obtener el personal capacitado para desenvolver ditegentes

funciones.

4. ¢ Qué estrategias utiliza la empresa para contrataruevo personal?

Tabla N° 16. Estrategias para nuevo personal

OPCIONES ENCUESTADOS
Avisos clasificados 197
Recomendados 50
Empresas colocadoras 120
TOTAL 367

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Grafico N° 10. Estrategias para nuevo personal

M Avisos calificados

m Recomendados

Empresas
colocadoras

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Las empresas indican que para contratar nuevornargara las areas

el 54% lo realiza a través de avisos clasificadb33% manifiesta que
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contratan a traves de las empresas colocadorasegtahte mediante

recomendados.

5. ¢Cada qué tiempo capacita al personal de la emprésa

Tabla N° 17. Capacitacion al personal

OPCIONES ENCUESTADOS
Mensual 23
Trimestral 36
Semestral 156
Anual 152
TOTAL 367

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Gréfico N° 11. Capacitacion al personal

41%

10%

43%

® Mensual
Trimestral
Semestral

Anual

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

El 43% de las empresas

semestralmente, mientras que el 41% manifiesta cpmacitan

anualmente, el 10% lo hace trimestralmente y ¢hnés mensual con

indican que capacitan asopalr
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el fin de brindar un buen ambiente laboral paraseguir resultados

favorables en la empresa.

6. ¢Donde le gustaria recibir la capacitacion o asesamiento?

Tabla N° 18. Capacitacion o asesoramiento

OPCIONES ENCUESTADOS
En la empresa 125
Centros especializados 189
Hosterias 38
Otros 15
TOTAL 367

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Gréfico N° 12. Capacitacion o asesoramiento

4%

M Enla empresa
m Centros
especializados

m Hosterias

Otros

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Como se puede apreciar en el grafico el 52% derflggesarios indican
gue gustarian las capacitaciones en centros ebpaedas para mejor

comodidad del personal, el 34% opta por recibzadpacitacion en la
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empresa mientras que el 10% lo prefiere en hostpoialos espacios y

bienestar de cada persona.

7. ¢ Cuanto estaria dispuesto a invertir por el servioi de seleccion de
personal, considerando que estan capacitados pardeetuar las

diferentes funciones en la empresa?

Tabla N° 19. Inversion por el servicio

OPCIONES ENCUESTADOS
De $200 a $500 167
De $501 a $800 165
De $801 a $1100 20
De $ 1100 en adelante 15
TOTAL 367

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Grafico N° 13. Inversion por el servicio

4%

5%

m De $200 a $500

M De $501 a $800

m De $801 a $1100

De $ 1100 en
adelante

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero
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Se considera que el 46% de las empresas estasf@nitiles a invertir
de 200 a 500 délares en el servicio de selecciqredsnal, mientras
gue el 45% propone invertir de 501 a 800 dolalesede 801 a 1100
dolares y el restante manifiesta que invertira @.d6lares, con el fin

de obtener un buen servicio y alcanzar resultadgzupstos.

8. Si una empresa de asesoria en la seleccién de peedoofertara
servicio garantizado basado principalmente en losesultados que
pueda generar los empleados en la empresa. ¢ Estadispuesto a

contratar este servicio?

Tabla N° 20. Disponibilidad de contratar el servio

OPCIONES ENCUESTADOS
Si 275
No 92
TOTAL 367

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Grafico N° 14. Disponibilidad de contratar el sericio

m Si

® No

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero
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Se puede apreciar en el grafico que el 75% dengsesas estarian
dispuestos a contratar el servicio de seleccigmedsonal con el fin de
alcanzar resultados positivos mientras que el 25%na que no

optarian por el servicio.

. ¢,Cudles serian las razones principales por la qusted contrataria

el servicio de seleccion de personal? Seleccione da mayor

importancia

Tabla N° 21. Razones principales

OPCIONES ENCUESTADOS
Mayor productividad y eficiencia 97
Satisfaccion con el trabajo 57
Mayor permanencia en la empresa 48
Mejor clima laboral 50
Personal comprometido con la empresa 115

TOTAL 367

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Gréfico N° 15. Razones principales

B Mayor productividad y
eficiencia

M Satisfaccion con el
trabajo

1 Mayor permanencia en
la empresa

Mejor clima laboral

B Personal comprometido
con la empresa

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero
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Las razones principales que considera el 31% dep&sonas
encuestadas es obtener al personal comprometida eompresa en el
desarrollo de cada actividad, el 26% considera cqmacipal la
productividad y eficiencia, el 16% indica que catdrian para una
mayor satisfaccién con el trabajo, el 14% contfataon el fin de
mejorar el clima laboral y el restante lo obtermbconseguir la mayor

permanencia en la empresa.

10.¢,Do6nde le gustaria que se encuentre ubicada la emepa de

seleccion de personal?

Tabla N° 22. Ubicacion de la empresa

OPCIONES ENCUESTADOS
Norte 272
Centro 70
Sur 25
TOTAL 367

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Gréfico N° 16. Ubicacién de la empresa

® Norte
m Centro

Sur

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero
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El 74% de los encuestados indican que prefierenla@npresa se
ubique en el norte de la capital, mientras que9éb anifiesta que

gustarian en el centro y el restante en el surui®Q

11.,Qué considera Ud. de mayor importancia en la empsa de

seleccion de personal?

Tabla N° 23. Importancia

OPCIONES ENCUESTADOS
Garantia 194
Eficiencia 10
Precios competitivos 167
TOTAL 367

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

Grafico N° 17. Importancia

M Garantia

44% m Eficiencia

Precios
competitivos

3%

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

El 52% de los encuestados consideran que en laesende seleccion
es importante la garantia sobre los conocimien¢éokasl personas, el
45% indica que es trascendental los precios cotiostiy el 3% la

eficiencia del personal que brinda la empresa.
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3.6 APLICACION AL MARKETING MIX

Conocemos que “el marketing es la estrategia qoe tiso de la psicologia humana
de la demanda” (KOONTZ Harold., 2006, pag. 101fovPe un conjunto de normas
que promueven a saber como, cuando y donde pressniaroducto u ofertar un

servicio, la publicidad sin un plan de marketing@mmdra buenos resultados.

El marketing mix a través del conjunto de elememdaticos y controlables que la
empresa combina genera la respuesta deseada ercablmobjetivo. Este sin fin de
oportunidades se puede agrupar en torno a las 4PRjducto, Precio, Plaza y
Promocién) en el caso de los productos y en el dados servicios en torno a las 4

“C” (Consumidor, Costo, Comodidad y Comunicacion).

La aplicacion del marketing mix de nuestro servegdundamenta en:

Producto o Servicio

» Precio
» Plaza

* Promocién

3.6.1 Producto o servicio

La seleccién de personal es un proceso en el guealudidatos son sometidos

para evaluar las habilidades, conocimientos y éxpens, con el fin de

garantizar la capacidad y desempefio de una fundi@bajo determinado.
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Mediante un estudio de campo se determin6 que Yyani@ade las empresas de
la ciudad de Quito no cuentan con un departameatdatento Humano que
garantice la capacidad de las personas para ocaargo y ejecutar diferentes

actividades, no cuentan con personal especialigadoel proceso de seleccion.

Lo que las empresas buscan actualmente es el dpa@opresas especializadas
en la seleccion y capacitacion de personal, pguies dificil acceder a estos
servicios debido a los elevados costos, por estbasdentificado un mercado
al cual pretende llegar la empresa ofertando wicseide seleccion de personal
con precios convenientes y accesibles, la empstaeaibicada en la ciudad de

Quito.

La seleccion de personal es un proceso técnicd eumaklos candidatos son

sometidos para ser evaluados.

El servicio de seleccion que se brinde a las erapresra garantizado los tres
primeros meses, para seleccionar el personal estampe abarca los siguientes

pasos:

Fases del Servicio

» Reclutamiento
« Recepcion preliminar de candidatos
» Entrevistas de Preseleccién de Candidatos

« Entrevistas de Seleccién con Jefes y Gerentes
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« Aplicaciéon de técnicas de Simulacion y Evaluacion

« Decision Final.

3.6.2Precio

El precio por un proceso de Seleccién de Persamdkeh los $1000,00 doélares,
de ahi que como estrategia para captar esa denmwadiafecha nuestro pecio
estara alrededor de los $ 200,00 a $ 500,00 doleoesorme la encuesta de

mercado realizada.

Estrategias para fijar precios

Para el andlisis de la empresa capacitadora yrasésdalento humano, debe

considerar fundamentalmente el siguiente aspelgoieaado al precio:

El precio en relacion a los competidores.

La prestacion de servicios segun el precio en itelaa los competidores. La
elasticidad del precio para el servicio estudiagldexir, si ante un aumento del
precio las ventas disminuyen o si por el contrdas, ventas se mantienen

basicamente constantes ante una variacion debpreci

 El precio promedio estimado para la empresa cliesite 350,00 dolares,

con el propdsito de ejecutar una buena selecci@red®nal.
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3.6.3Plaza o distribucion

La distribucion es el tercer elemento del marketimg, €sta puede ser aplicada
como una estrategia de largo plazo, en razén de@usen faciles de modificar
y que al intentar hacerlo solo conllevaria a irnic@n gastos innecesarios que

afectarian la rentabilidad de la empresa.

3.6.3.1Canales de distribucion

Se conoce como canal de distribucion al “Conjuet@®@dganizaciones que
dependen entre si y que participan en el procegmwder un producto o
servicio a disposicion del consumidor o usuariaugtdal.” (Kotler, 2003,

pag. 399)

Para el presente proyecto se ha considerado aplicanal directo para

brindar el servicio a las empresas que requieran.

El Unico canal de distribucion es la misma emptesale se cuenta con
toda la tecnologia y accesorios necesarios paraldrriuna atencion
completa dentro de un ambiente agradable y conptofesionales

adecuados y capacitados en cada una de las areas.
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Grafico N° 18. Canal de distribucion

[Empresa "Seleccién de Talento"} [ Empresas clientes }

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

3.6.4 Publicidad

La estrategia publicitaria se enfoca en el prodesglanificacion de la estrategia
de comunicacion que se plasma en la campafia dicigatdl Se presenta a
través de un proceso complejo que incluye una deratapas. (Camino, 2007,

pag. 385)

3.6.4.1Estrategia de publicidad

Creacion de pagina web

En la actualidad el internet es una herramientaoitapte para dar a
conocer los productos y servicios, puesto que @saaisu versatilidad

puede ser utilizado en diversos campos.

e Se creard una pagina web, con toda la informacderente al
servicio que va a ofrecer la empresa, en el qubiéanse indicara el
proceso de seleccion de personal idoneo para [esewlies

actividades.
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« Se realizaran tarjetas de presentacion en papeheale 250 mg.,
impreso a los dos lados, full color y con brillo LAAuNn costo unitario

de USD 0,08. Se estima elaborar 10.000 unidamesdirales.

« Se elaborara 3.000 hojas volantes medianas impadsd<olor, en

papel couche, costo unitario de USD 0,03, se wwaliz

trimestralmente.

Tabla N° 24. Publicidad

GASTOS PUBLICIDAD

el Tiempo | Cant C-ost-o Costo Valor Valor

unitario total mensual [ anual
Disefio de pagina web Anual 1 1.00Q,00.000,0( 83,33 1.000,0(
Presentacién de la empresa Anudl 1 680,00680,00 56,67 680,00
Tarjetas de presentacion Trimestrdl0.000 0,08 800,00 800,00 3.200,0(
Hojas volantes Trimestral 3.000 0,03 90,00 90,00 360,00
TOTAL 1.030,0¢ 5.240,00

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero



4 ESTUDIO TECNICO

4.1 DEFINICION DEL PROCESO DEL SERVICIO

Desarrollar e implementar una experiencia mediahtmodelo de un sistema de
capacitacion, evaluacion y seleccion de persondiante las competencias laborales.
Cabe destacar que el proceso de capacitacion gcerlede personal inicia en el
momento en que las empresas clientes contrataseloscios para alcanzar los

objetivos planeados en un tiempo especifico.

El nimero y variedad de planes o programas de tapiao al igual que su duracion,
pueden ser horas, o dias, el tipo de capacitaciésesoria que se adoptara en una
empresa dependera, del tamafio de la empresa,fdeilades para el desarrollo del

programa y de lo que se quiera ensefar especifitame

Es importante definir desde un inicio la unidadwilida del tamafio del proyecto, la
forma mas utilizada es establecer la prestaciorseeficio por unidad de tiempo.
También aclarar ciertos términos con respectocapacidad del proyecto, en el cual

se puede distinguir tres situaciones que son:

« Capacidad disefiada: Corresponde al maximo nivablgode prestacion de

servicio.
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« Capacidad instalada: Capacidad maxima disponibblegeentemente.

« Capacidad utilizada: Es la fraccion de capacidathiada que esta empleando.

Tal es asi que el tamafio de la empresa de selateidersonal esta dado en la medida
en que la misma pueda penetrar al mercado y seanigjeficiencia empresarial,
ademas es necesario contar con el personal suéigiepropiado para cada uno de los
puestos que las empresas clientes requieran, glaxgsie se ira incrementando de

acuerdo a las necesidades hasta llegar al topepgad@ capacidad instalada.
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4.2 FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE CONTRATACION DEL SERVICIO

4.2.1 Proceso de contratacion del servicio

Gréfico N° 19. Flujograma de proceso de contrataén del servicio

PROCESO DE CONTRATACION DEL SERVICIO

CLIENTE EMPRESA

Tiene la
necesidad de
cubrir una vacante

La Empresa elabora

Solicita cotizacién q A
a Empresas > cotizacién con la
Especializadas presentacion de su
servicio

|

Empresa recibe
cotizaciéon

La Empresa elabora

Decide . | Contrata el Servicio -
contratacién de Selecciéon el contr?tp o=
Servicio
-
Empresa Firma el Envia el Contrato y
Cc;;::a::soatra Contrato y emite el |« Factura del 50% del
P pago costo total
h 4 i
El Cliente entrega el L: erpp)_resaprerillb'de Iel
FIN Analisis y Perfil del naisis y meri ce
Cargo Cargo; si no cuenta
con esto, la empresa

asesorara en la
elaboracion del Perfil
del Cargo.

I

Inicia el Proceso de
Selecciéon

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero
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Después de mostrar el diagrama de flujo a contionae describen los pasos:

1. El proceso inicia cuando un cliente 0 empresa usuaecesita cubrir una

vacante en su empresa.

2. El cliente contacta a nuestra empresa porquerdgst@sado en el servicio que
ofrecemos, para lo cual, solicitamos una cita ad&nconocer cual es la

necesidad que desea cubrir a través del procesaletzion.

3. Si el cliente no ha determinado el perfil del carlgoasesoramos en su

elaboracion.

4. Luego de haber analizado el proceso de selecci@yeapuiere el cliente,

entregamos la propuesta.

5. Cuando la propuesta es aceptada, emitimos el torded servicio, que

detalla nuestras responsabilidades y las del elient

6. Una vez firmado el Contrato, emitimos una factusagl 50% del costo del

proceso, la cual sera abonada para iniciar eljoraba

4.2.2 Analisis del perfil del cargo

Una vez que la propuesta fue aceptada por el elignealizados todos los
tramites del contrato, el Analista de Selecciddizaain analisis del Perfil del

Cargo que abarca dos partes:
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« Descripcion del Cargo (Aspectos Intrinsecos).

« Analisis del Cargo (Aspectos Extrinsecos).

Descripcion del Cargo:En la descripcion del cargo, se sefialan los aspecto

intrinsecos como:

a) Nombre del Cargo

b) Posicion en el Organigrama

c) Contenido del Cargo que abarca:

Indicar las tareas y funciones, las mismas que eueskr diarias,

semanales mensuales, entre otrasi. se obtiene (el que hace).

« Sefalando la periodicidad con que haas, se obtiene (él cuando lo

hace).

« Métodos aplicados para la ejecucifasi se obtiene él con que lo hace).

» Objetivos de Cargdasi se obtiene el por qué lo hace)

d) Nivel Jerarquico del Cargo (Subordinacion, Supéidic

e) Comunicacion o interrelacién con otras areas.
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Andlisis del Cargo:En el Andlisis del Cargo, se sefala los aspectoms&cos

que deberan tener los candidatos, tales como:

a) Requisito intelectuales - Instruccion basica
- Experiencia
- Capacidades

- Aptitudes

b) Requisito fisicos - Esfuerzo fisico necesario
- Nivel de concentracion necesario

- Estado fisico

c) Responsabilidades - Supervision de personal
- Supervision de Equipos y Materiales
- Métodos y Procedimientos
- Funciones
- Dinero y Documentacion
- Informacién Confidencial

- Seqguridad de Terceros, etc.

d) Condiciones de Trabajo- Ambiente de Trabajo

- Riesgos Inherentes

Los andlisis o levantamiento de la informacion sgeden desarrollar

conjuntamente con los clientes mediante la entaedisecta, valor agregado al
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servicio que la empresa desea brindar al conoataguempresas no cuenten

con la herramienta para optar por un buen personal.

La seleccidon de personal se lo realiza medianteroceso de comparacion, el
que se determinan a traveés de las exigencias gigéspeiones del cargo y el
perfil de los candidatos, antes de iniciar el psocee seleccion es importante

conocer el cargo que se pretende reemplazar.

A continuacion se puede observar el formato patavahtamiento del analisis

y perfil de cargo:
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Gréfico N° 20. Formato de analisis y descripcional cargo
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Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero
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4.2.3 Proceso de Seleccion de Personal

1. Seinicia el proceso propiamente dicho cuanddestte cancela el abono del

50% y entrega el perfil del cargo y persona.

2. Con el Andlisis y Perfil del Cargo se realiza urales de la fuente de

reclutamiento que vamos a aplicar dependiendoatgbc

3. Se realiza el anuncio a través de la fuente datseulento.

4. Se reciben las carpetas u hojas de vida de losdzdod.

5. Una vez recibidas las hojas de vidas de los catwdid@aealizamos una

preseleccion de candidatos de acuerdo al cargenidqu

6. Evaluamos a los candidatos a través de una enrgwdga conocer mas

detalladamente el perfil que tienen.

7. Las personas que demuestren un mejor desenvoltongnla entrevista

pasaran a rendir las pruebas tanto psicologicas g@iootécnicas.

8. Presentamos al cliente un informe de cada candgisaonforma la terna

recomendada para el cargo.

9. El cliente realizard una entrevista final conoceerbinforme de cada uno de

los candidatos, para tomar una decision final.
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10.Si la terna de candidatos no es de satisfaccionlideke, se presentara una

nueva terna revisando desde el inicio el proceso.

Grafico N° 21. Flujograma de proceso de seleccion

PROCESO DE SELECCION

EMPRESA

CANDIDATOS

INICIO

Empresa recibe
abono 50% y
Perfil del Puesto y
Candidato

’

Analiza el perfil y
decide técnica de
reclutamiento

|

Publica anuncio
en medio de —

Candidatos
aplican al anuncio

Y

reclutamiento

y envian sus hojas
de vida

v

Preseleccion de
Candidatos
conforme al perfil

|

Se llama al Candidato
Candidato a una > conﬁ!'ma
preentrevista . entrevista e
interés en la oferta

‘
Entrevista
Buena

liente toma
decision

Se envia nueva
terna

— FIN
Rinde Pruebas
Psicolégicas y
Técnicas
Se envia Informe de Candidato
Terna al Cliente, se confirma
confirma fecha y hora "| entrevista con el
para entrevista cliente
— FIN

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero
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4.2 .4 Reclutamiento

La empresa tomara en consideracion las fuentesedatamiento para la
seleccion de personal en la que se puede ofrecdidedos idoneos a los clientes

gue buscan este servicio. Las fuentes que la sapreyecta tener son:

1. Internet
2. Anuncios de Prensa
3. Convenios con Universidades, Centros de formaciBalyas de Empleo.

4. Referencias Profesionales

Internet: Hoy en dia es la fuente de reclutamiento que brigdandes
facilidades para llegar a un grupo de personaswedrde una pagina web o
correos electronicos en el menor tiempo, obtenieagpuesta inmediata de los

aspirantes.

Anuncios de PrensaPermite difundir o llegar a un gran nimero de cdeudis,
se puede hacer anuncios a traves de radio, pe®devistas o television, estos
anuncios sirven para buscar cargos especificosge® encuentran con otro
tipo de fuentes. Los costos en el mercado sors,afior este motivo es
aprovechado por las empresas para anunciar cargogyicos altos como jefes,

directores, gerentes, entre otros.

Convenios con Universidades, Centros de FormacionBolsas de Empleo:

En las Universidades especialmente de Quito, Guagyaduenca, Centros de
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Formacion como el SECAP e Instituciones Publicasacel Municipio de Quito

gue cuenta con las llamadas Bolsas de Empleos.

Las Universidades y Centros de Formacion, promacianlos alumnos desde
niveles intermedios a través de convenios contlimsbines Publicas y Empresas
Privadas para realizar pasantias y al culminaestsdios en la universidad las

empresas recurren a los estudiantes para que emgaesabajar.

Referencias Profesionale€Este sistema de reclutamiento también se aplica hoy
en dia, funciona a través de la referencia de pimiales que conocen o saben

donde ubicar a personas que tenga experienci&easiramas.

4.2.5Recepcion preliminar de candidatos

La empresa de seleccién de personal recepta hejagdd o solicitudes de
empleo por parte de candidatos interesados, dima archivar para casos de
requerimientos posteriores. Al momento que loslicktos entregan la solicitud
de trabajo mediante una entrevista preliminar s#ficegd los datos de la

solicitud para hacer una preseleccion apoyadaseretperimientos del cargo.

Cuando el analista de seleccion tenga los candidatdneos, procede a
contactarlos con el propdsito de explicar soby@@teso de seleccion que esta
acorde a su perfil y consultarles si estan intel@sa&n participar en el mismo.
Al estar interesado se realiza una pre entrevildagae tiene que acudir con la
documentaciéon completa para que el Analista dec&8éle verifique la hoja de

vida y llene un formulario para registrarlo en és®& de datos.
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4.2.6 Pre-entrevista de clasificacion

Los candidatos son entrevistados para comproltamgplen con los requisitos
y calificaciones anunciadas. Esta entrevista gglady superficial y sirve para
separar los candidatos que seguiran el proceserifecacion de los que no

satisfacen las condiciones necesarias.

Gréafico N° 22. Ficha de Entrevista

FICHA DE ENTREVISTA

Aspecto Fisico

Comunicacion Verbal.......ccceeeiieiiieiieeieeiieeeiereecenreescanscenscnscansonnes
Comunicacién no Verbal

Idea a Futuro.

Despedida

Impresion ............
Nota:

¢ Usted contrataria a este candidato? SI NO__
JPor qué?

Firma

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

4.2.7 La entrevista de seleccidn

“La entrevista de seleccién constituye el primentaoto personal entre el
entrevistador y el candidato, es un encuentro extirafios que ignoran lo que
mutuamente pueden ofrecer, es por eso que es necestercambiar

informacion para obtener interés mutuo.” (Ibafielel&rtin, 2000)
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Para que la entrevista tenga un buen término esriarge formular una guia
previa de la entrevista, donde se integre tantodassidades del entrevistador

y de la persona entrevistada adaptada al puestsequietende cubrir.

Al pre seleccionar a los postulantes se iniciankaegista que consiste en una
conversacion para evaluar la idoneidad para eltpugs tenga el solicitante y
comprobar si cumple con los requisitos y condicsomee indica la hoja de vida

y comentar las condiciones de la propuesta decéfec

El Analista de Seleccién evalGa los siguientes @epeque se detallan a

continuacion.

« Experiencia
« Conocimiento
» Seguridad en si mismo

« Motivaciones

4.2.8 Verificacion de datos y referencias

La verificacion de datos es realizada por los Atadi de la empresa en la que se
identifica las referencias laborales y personake$od candidatos, también es
importante obtener datos sobre los cargos que bapado anteriormente en

caso que los clientes lo requieran para su vetifica

La confirmacion de referencias personales y labsrak con el fin de conocer

qué tipo de persona es el interesado, que tanatdafies la informacion
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suministrada por el solicitante, cual ha sido ssed®efo, entre otros. Las
referencias laborales difieren de las personaleguendescriben la trayectoria

del solicitante en el campo del trabajo.

4.2 .9 Entrevista final

En la entrevista final la empresa de selecciomaabcandidato para describirle
el puesto vacante que ocupara y se le dara a conades son los documentos
que debera entregar para generar su expedient® dienfa empresa cliente en

la cual ejercera las diferentes actividades.

Para la entrevista final se entregara por esctitoliante los informes de

seleccion que contendra lo siguiente:

1. Requisicion de Personal (Descripcion del Perfilaefo)
2. Hoja de Vida

3. Resultados de las pruebas aplicadas

4. Recomendaciones

5. Verificacion de Referencias.

6. Conclusiones

A través de la informacién emitida por la empredacliente podra leer el
informe para iniciar con la entrevista a los caathd y tomar la decision final

de contratar.
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4.2.10 Decision de Contratar

La empresa (cliente) tiene la decision de conti@tao a uno de los candaditos
presentados, si el cliente no se siente satisfechalgun candidato tiene una

garantia de realizar un nuevo proceso y se enniggaos candidatos.

Flujograma del proceso del servicio

A continuaciéon en el siguiente flujograma se preseah proceso general de

seleccion de personal, asi como de interaccionsguéevara a cabo para los

clientes, empresa y candidatos.
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Grafico N° 23. Flujograma General del Servicio
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Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Yessenia Rosero

4.3 DETERMINACION DEL TAMANO DEL PROYECTO

Es importante definir el tamafio que tendra el prtojeya que con ello se evidencia

principalmente el impacto que tendra sobre el ndelinversion y costos que se
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requerira para el funcionamiento y que posteriotense pretende recuperar con la

rentabilidad que se genere.

El tamafo del proyecto se lo denomina como la ¢dpdale produccion a la que sera
instalada, de acuerdo a una serie de parametreegleterminen en base a los factores
que intervienen en el tamafo del proyecto, estbitamdepende de la infraestructura,

el talento humano, mobiliario, entre otros.

4.3.1 Factores determinantes del tamafo

En la determinacion del tamafio del proyecto infltuyaa serie de factores que

pueden determinar el tamafio del mismo. A contidmese mencionan algunos:

4.3.1.1Disponibilidad de recursos financieros

Uno de los factores mas importantes son los restirsancieros los cuales
son determinantes para el desarrollo de cualgiperde negocio; estos
estdn dados a través de recursos propios y desoscexternos; los
primeros que son asignaciones propias del duefionegbcio y los

segundos canalizados a través de préstamos castredd instituciones

financieras o bancarias de la localidad.

Para el caso de la empresa de seleccion de pemsa®l creada, los
recursos financieros se consideran como propiosapdéiados a través de

la entidad financiera que muestre los mejores brogfpara el negocio.
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A continuacion se sefialan algunas alternativasntidagles financieras

gue ofrecen financiamiento a PYMES:

Tabla N° 25. Alternativas de financiamiento

) MONTO TASA
INSTITUCION PLAZO
FINANCIADO EFECTIVA
FINANCIERA (MESES)
(USD) 2011
CFN 36 > 20.000 <100.000 10,85%
BCO. PICHINCHA 36 > 20.000 <100.000 11,20%
BCO. GUAYAQUIL 36 > 20.000 <100.000 11,83%
BCO. DEL PACIFICO| 36 > 20.000 <100.000 11,83%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

La tabla anterior muestra las alternativas pardin@inciamiento con
fuentes externas, la mejor tasa de interés esiddres del 10.85% por la
CFN (Corporacion Financiera Nacional), lo cual dedreconsiderado para

el financiamiento del proyecto.

4.3.1.2Disponibilidad de Recurso Humano

El recurso humano también forma parte primordialadempresa, este
debe tener los conocimientos necesarios sobrenteatacion y seleccion

de personal con amplia experiencia para labordiferentes areas.

Actualmente en el mercado se puede encontrar marubh altamente
calificada, por lo cual este aspecto no se corsidemo limitante para el

desarrollo del proyecto.
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El presente proyecto al inicio de sus actividadesepde contar con el

siguiente Recurso Humano:

Tabla N° 26. Recurso Humano requerido

CARGO CANTIDAD
Administrador 1
Analista de seleccion 2
Asistente administrativa 1

TOTAL 4

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

La empresa de seleccion de personal para iniciaactividades requerira

de 4 personas quienes conforman su recurso humano.

4.4 LOCALIZACION DEL PROYECTO

La localizacion del proyecto juega un papel imputdgpara su éxito o fracaso, de su
ubicacién depende que el cliente visite o no eboieg la misma que debe ser de facil
identificacién y acceso, a fin de estar al alcatiedos clientes de forma rapida y
oportuna. La decision de donde ubicarlo obedecer&olo a ciertos criterios
econdémicos, sino también a criterios estratégidostitucionales e incluso de

preferencias emocionales.

4.4 .1 Factores locacionales

La seleccion previa de una macrolocalizacion pédmimediante un analisis
preliminar, reducir el nimero de soluciones posildkdescartar los sectores

geograficos que no respondan a las condicionegrielas por el proyecto.
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El lugar exacto donde va estar ubicada la empergansediante el analisis de

factores que influyen en la ubicacién optima.

4.4.1.1Criterios de seleccion de alternativas

El norte del Distrito Metropolitano es una ampl@na, de la cual se ha

identificado tres lugares que ofrecen mayores apatades, y son:

« El Inca: En este lugar se encuentran edificios que pueden s

utilizados para emprender el negocio.

e Av. 10 de agosto entre la Mariana de Jesus y Coldkn todo el
sector se puede considerar factible para la sélegccontratacion

de personal el arriendo de los edificios es viable.

e Av. la Prensa entre la Av. del Maestro hasta Cototlao: Este
lugar se caracteriza por ser un sector mas comondelacion a

arriendos.

A fin de determinar la mejor opcién se considerdoarsiguientes factores

relevantes:

« Transporte y vias de Acces&e estudian las diversas vias de acceso

y la facilidad de localizar transporte.
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« Servicios basicos.Es uno de los factores mas importantes para
localizar la empresa y es preferible ubicarla doexista energia

eléctrica, agua potable, teléfono, internet, eotires.

« Inmuebles.-Es importante contar con locales de arriendo cedéav
en la zona donde se desea iniciar las actividagésnos que

deberan ofrecer el espacio y los costos acorda®wtcto.

« Cercania del mercadoEs indispensable estar cerca de instituciones
con el fin de seleccionar el personal idoneo para gjecuten

diferentes actividades en las empresas clientes.

4.4.1.2Matriz de localizacion

A partir del método cualitativo de puntos que csigsen asignar factores
cuantitativos a los factores relevantes que fuasignados anteriormente,
con lo cual se elaborarda una matriz que permitigmparar

cuantitativamente los diferentes sitios determisagoque se indican a

continuacion:



Tabla N° 27. Matriz de locacién

Peso Av. 10 de Agosto Av. de la Prensa El inca
Factores
asignado | Calificacion Ponderacioén Calificacion Ponderacién Calificacion | Ponderacion
Transporte y vias de acceso 0,25 7,00 1,75 7,00 517 8,00 2,00
Servicios Béasicos 0,05 8,00 0,40 8,00 0,40 8,00 0,40
Inmuebles 0,20 6,00 1,20 5,00 1,00 6,00 1,20
Mano de obra disponible 0,15 7,00 1,05 7,00 1,05 7,00 1,05
Cercania del mercado 0,35 8,00 2,80 7,00 2,45 7,00 2,45
Suman 1,00 7,20 6,65 7,10

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

6TT
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4.4.1.3Seleccién de la alternativa optima

La mejor opcion es el sector de la Av. 10 de Agdsigar donde se pueden
conocer empresas que ejercen todo tipo de actividatbién donde hay

instituciones en las que se puede seleccionarmarpara las empresas.

De los servicios basicos, todas las zonas mantiananinfraestructura
Optima de energia eléctrica, agua potable y aldlatk, en cuanto a las

lineas telefonicas e internet.

En cuanto a los inmuebles en la Av. 10 de Agokt®,locales son

accesibles, y ademas existe oferta de los mismos.

El principal factor de esta zona es que se enarmerdonvenios con
Universidades y Centros de formacion para la s€leate personal que

esté capacitado para ejercer las diferentes aatieglen las empresas.

4.4.1.4Plano de ubicacion de la empresa

La mejor opcidn se establece en la Av. 10 de Agdssde la Mariana de
Jesus hasta la Colon, zona que permite ubicar ecal tpue brinde las
especificaciones requeridas para la implementat@bpresente proyecto,

a continuacion se indica el plano de la micro liaeaion:
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Gréafico N° 24. Micro localizaciéon
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Elaborado por: Ww.google.com.ec.
Elaborado por: Yessenia Rosero

4.5 ANALISIS ORGANIZACIONAL

4.5.1 Estructura del negocio analisis legal

La empresa por su actividad pertenece al sectesecios, por lo tanto debe
cumplir con las leyes, normas y reglamentos crepds el sector, tomando en

cuenta las leyes tributarias, de companiias y otfasionadas.
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4.5.2 Aspectos institucionales, legales y juridicos

Para el presente estudio, y por tratarse de unaesmpequefia que brinda un
servicio, se ha decidido constituir una empresgéhsonal de Responsabilidad
Limitada, la misma que presenta los siguientesiségs (Ley de Empresas

Unipersonales de Responsabilidad Limitada., 2012):

« La persona interesada en crear una empresa umpeebe abrir una
cuenta de Integracion de Capital, en beneficiomdeampresa unipersonal

en formacion.

» La Escritura Publica se realizara luego de la apede la cuenta; el futuro
Gerente Propietario de la empresa debera acudirusnhotario y hacer

una escritura publica de constitucion.

« La aprobacién de la escritura publica debera sssemtada ante un Juez
de lo Civil solicitandole su constitucion, paracleal el funcionario debe

hacer una publicacion en un diario de un extraetaémpresa.

« La persona que se sienta afectada con la conétitde la nueva empresa
unipersonal tiene un plazo de 20 dias para opomesseformacion, ante

el Juez.

e Con la autorizacion del Juez Civil el futuro Geesitropietario debe
inscribirla en el Registro Mercantil y pagar lagrae al municipio por el

nombre que tendra la empresa. Para comenzar eedreed (RUC).



123

Permiso para la Instalacion de Publicidad Exterior

El Consejo Metropolitano de Quito (2006), segureaethza 330 informa que el

permiso de publicidad exterior, sirve para colooansajes publicitarios

(rétulos, letreros, entre otros) en la fachada ddodciona la empresa.

Obligacién: Pagar el permiso de publicidad al Municipio corcespente,

Plazo: Permiso y una vez instalado el rotulo tiene validigante dos afios.

Requisitos:

 Solicitud dirigida al Alcalde Metropolitano de Quijt

e Croquis del lugar en el que se instalara y fotogra€tual del lugar;

« Informe técnico favorable emitido por la EMSAT, glee el disefio del

elemento cumple con la normativa;

« Informe técnico favorable de la Empresa Metropodtale Desarrollo
Urbano respecto de que la publicidad a ser indatedafecta proyecto

municipal alguno;

« Informe técnico favorable de la Administracion Zioespectiva de que la

publicidad a instalarse se ajusta al maximo de wivees permitidas por
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la ordenanza y cumple con la distancia minima eu#akas, entre

carteleras o entre vallas y carteleras publicgaria

Informe de la Administracién Zonal, de las garantjae debe rendir el
administrado por el cumplimiento de la obligacibe desmontar la
publicidad, fenecido el término de la licencia @ paberse dispuesto su

revocatoria;

Forma de pago o compensacion de la regalia psoalel espacio publico,
garantia por cumplimiento de las obligaciones atitps y seguro por

dafos a terceros;

El compromiso de mantenimiento del area de imptagnay el area
circundante en el radio de seis metros y el dessjeode la publicidad y
la totalidad de los elementos constitutivos del imgalblicitario al

vencimiento del plazo del permiso o de su revocstor

La certificacion conferida por la Tesoreria Mun@jme que el interesado
no adeuda valores en concepto de multas, garamtiaggalias de

publicidad.
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4.6 CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA

4.6.1 Mision

Brindar a las empresas la mejor asesoria en lacé@hede personal, con el

propésito de satisfacer los requerimientos, prapoéndoles lideres

destacados; contando para ello con un personaiaita calificado y orientado

al resultado, siendo el proceso apoyado con losregeprofesionales.

4.6.2Vision

Ser una empresa lider en el mercado, reconocidsupcompromiso de calidad

en la seleccion de personal, capaz de satisfacezdoierimientos de los clientes

a través del mejoramiento continuo.

4.6.3 Objetivos

« Satisfacer las necesidades y expectativas de osedigntes.

« Concientizar, comprometer y beneficiar al recursméno con el logro de

los objetivos de la organizacion.

* Mantener relaciones comerciales de mutuo beneafaidos clientes.

« Conseguir la fidelizacion de clientes, y que eBesconstituyan en los

mejores referentes de atencion y calidad del derdiela empresa.
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« Mejorar continuamente los procesos de la empresa.

4.6.4 Politicas

« Prestar servicios de seleccion de personal a lpsesas con la finalidad

gue sean mas competitivas, eficaces y eficientes.

« Implantar una cultura de calidad basada en la ewxcel del servicio para

satisfacer a los clientes.

« Facilitar los canales para conocer las expectatd@aslos clientes,
permitiendo establecer los planes de accion pasengurer la mejora

continua en la organizacion.

« Realizar sistematicamente mediciones de la calidadicacia de los

procesos, que permitan la identificacion y apliéacde las acciones

necesarias en consonancia con las expectativas dédntes.

4.6.5 Principios

« Mejoramiento continuo: basados en la calidad de los servicios y

procesos.

« Adaptabilidad: mantener un clima organizacional motivante, equs

cada persona pueda desarrollar sus competencasliglades.
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Eficiencia: en todas las areas y actividades cotidianas damiaresa,
mejorando sus procesos internos y la calidad desdogcios con sus

clientes.

Servicio a Clientes con un servicio visionario para responder a las

expectativas del cliente con agilidad, transpaegrgandidez y calidez.

Productividad: basado en el trabajo proactivo, con equidad gtisidad,
promoviendo la mejora continua del servicio y dedampetencias de los

clientes.

Trabajo en Equipo: haciendo de la eficiencia y la responsabilidad el

trabajo de todos al servicio de la gestion dehtalumano.

4.6.6Valores

Honestidad en todo el personal de la empresa, transpargriwaradez

en todos sus actos.

Responsabilidad basado en principios de ética y lealtad para el
cumplimiento de todas las expectativas de la eraptes los clientes,
proporcionando calidad, bienestar y seriedad entl@&ga de los servicios,

cumpliendo con todos los compromisos adquiridos.

Lealtad: hacia los clientes internos y externos puesto sprede gran

importancia en las actividades de la empresa.
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« FEtica: en el comportamiento humano en base a los prascie quienes

conforman la empresa “SELECCION DE TALENTO”.

4.6.7 Estructura organizacional

4.6.7.10rganigrama de la empresa

El organigrama estructural del presente proyectauresorganigrama

vertical, tiene por objetivo representar la estrracadministrativa interna

de la empresa de seleccion de personal.

Por tal razén, se expone a continuacion los diget8picos que estan

referidos al organigrama y su funcién para el preseroyecto, lo que

permitira conocer la estructura, asi como la ejécude sus funciones.

Gréfico N° 25. Organigrama estructural

IGERENTE GENERAL
______ Contador
JEFE DE TALENTO
HUMANO
ANALISTA DE ANALISTA DE
SELECCION 1 SELECCION 2

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero
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4.6.7.2Distribucion de las funciones

Gerente General

Administrar los Recursos financieros, administiadivtalento humano y

bienes de la empresa.

Titulo: Ingeniero Comercial en Administracion de EmpreEasnomista

o afines.

Experiencia: Dos afios de experiencia para el cargo

Busqueda y comercializacion de Servicios de la Esgr
« Elaboraciéon de Propuestas Comerciales a Clientes.

« Visita a Clientes para cierre de Venta.

e Control Administrativo y Presupuestario de la Emspre
« Elaboracion de Informes.

« Revision de Balances.

Contador externo

Capaz de tomar las mejores decisiones, cumplienddas politicas y

regla propuestas por la empresa.

Titulo: Ingeniero en Contabilidad y Auditoria
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Experiencia: Un afilo minimo de experiencia para el cargo

 Verificar la documentacion para su respectiva iegeion.

e Llevar la contabilidad de las operaciones diariesegadas en la

empresa.

« Elaborar los estados financieros como: Balance @epé&stado de

resultados.

« Realizar los célculos y pagos respectivos de |pui@stos.

e Analizar los informes realizados en la empresa.

Jefe de Talento Humano

Interpretar y poner en practica la politica de peatde la empresa, con el

fin de conducir el proceso de seleccion de persaaglacitar y velar el

bienestar econdémico, también tiene como respoidadbilplanificar o

programar la capacitacion del personal medianténseios u otro tipo de

medios.

Titulo: Ingeniero Comercial en Administracion de Empresésgeniero

en Administraciéon de Recursos Humanos.
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Experiencia: Tres afios de experiencia para el cargo

 Dirigir, coordinar y controlar las funciones del pdetamento

mejorando los recursos.

e Tener una comunicacion amplia con las personasrgadas de

otras areas.

« Distribuir valores y politicas a los postulantesapa cargo.

« Establecer el perfil para la seleccién de personal.

« Determinar términos y condiciones de empleo.

« Investigar antecedentes de los candidatos en ltuamian y

seleccion de personal.

Analista de seleccidén

Realizar el proceso técnico de seleccién de perspaautamiento,
entrevistas, pruebas, entre otras). Detallar lmsos u otros eventos de
formacion que proporcionen los conocimientos ne@esapara el

desempeiio del puesto.
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Titulo: Egresado en Psic6logo Industrial

Experiencia: Un afio de experiencia para el cargo

« Buscar candidatos idoneos a través de métodold¢amiento.

- Elaborar agendas de Pre entrevista.

« Entrevistar a candidatos para preseleccionarlos.

e Aplicar prueba psicotécnica a la terna de candsdajoe se

presentaran al cliente.

« Presentar la terna de candidatos finalistas altelie

« Elaborar informe o resumen ejecutivo de las foradey debilidades

de los candidatos.

« Coordinar con el cliente la entrevista de los cadaiis finalistas.

« Elaboracién de Informes.

Los sueldos percibidos para el personal se detaliala siguiente tabla,

considerando que la persona autorizada de lleyzarta contable sera un

contador externo, el cual se encargara de los teansorrespondientes

para el funcionamiento legal de la empresa.
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Tabla N° 28. Sueldos del personal

SUELDOS Y SALARIOS

Gerente general 750,00

Jefe de Recursos Humanos 700,00
Analista de seleccion 600,00
Analista de seleccién 600,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero



5 ESTUDIO FINANCIERO

5.1 PRESUPUESTO DE INVERSIONES

Las inversiones representan los desembolsos deodjue se realizan por diversos
conceptos como muebles y enseres, equipos de cacijpuytequipos de oficina, los

cuales permitirdn la ejecucion del proyecto.

La inversion para el proyecto destinado para laaiée de la empresa de seleccidon de
personal asciende WSD33.932,79 conformado por la inversion fija y capital de

trabajo. A continuacion se presenta la informaon@s detallada.

Tabla N° 29. Inversion inicial

INVERSION INICIAL
INVERSION VALOR PORCENTAJE
Activo Fijo 7.980,00 23,52%
Capital de trabajo 25.952,79 76,48%
TOTAL 33.932,79 100,00%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

De acuerdo a las NIIF, los gastos de constituciodeyestablecimiento no son
reconocidos como activos intangibles, estos deberegistrados como gastos, debido
a que el desembolso realizado no ha servido pauairachi crear ningun activo que
pueda ser reconocido como tal, en la inversioragéal de trabajo se detalla el rubro

mencionado.
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5.1.1Inversion en Activos Fijos

A la inversion fija se la define como, “aquellasegse realizan en bienes
tangibles, se utilizan para garantizar la operadénproyecto y no son objeto
de comercializacion por parte de la empresa y sgli@en para utilizarse

durante su vida util”. (MIRANDA. J., 2005, pag.7)7

Aqui se incluyen las erogaciones realizadas paradfuisicion de bienes
tangibles que serviran para prestar servicios ¢@aait@cion y seleccion de
personal en las empresas, a continuacion se deladiactivos en los cuales la

empresa invertira:

Tabla N° 30. Inversién en muebles y enseres

MUEBLES Y ENSERES
DETALLE CANTIDAD cOSTO COSTO TOTAL
UNITARIO
Estacion de trabajo 4 250,00 1.000,00
Sillas tipo ejecutivo 4 120,00 480,00
Sillon Archivadores 2 95,00 190,00
Mesa de reunion 1 300,00 300,00
TOTAL 1.970,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

La inversion para la adquisicion de los muebles ngeges asciende a
USD1.970,00,los mismos que son fundamentales para el desawlelltas

actividades.
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Tabla N° 31. Inversion equipos de oficina

EQUIPOS DE OFICINA
COSTO
DETALLE CANTIDAD COSTO TOTAL
UNITARIO
Teléfono inalambrico 1 60,00 60,00
Teléfono celular 1 200,00 200,00
TOTAL 260,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

En la tabla anterior se puede apreciar las inveesi@n los equipos de oficina,

los mismos que asciendety&D260,00

Tabla N° 32. Inversion equipos de computacion

EQUIPOS DE COMPUTACION
COSTO COSTO
DETALLE CANTIDAD
UNITARIO TOTAL
Computadoras 4 1.000,00 4.000,00
Laptop 1 1.500,00 1.500,00
Impresora multifuncional 1 250,00 250,00
TOTAL 5.750,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

Los equipos de computacion es la parte esencild empresa, por lo que se

necesita una inversion d&D5.750,00.

5.1.2Inversion en Capital de Trabajo

La inversién en capital de trabajo es calculadaaométodo de desfase que

consiste en determinar un valor de los costos @gaojn que segun Sapag,
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(2007), deben financiarse desde que se realizaneépdesembolso de dinero

hasta que se recauda recursos por las ventasodeicpo.

Tabla N° 33. Capital de trabajo

CAPITAL DE TRABAJO

COSTOS Y GASTOS DE OPERACION VALOR VALOR

ANUAL MENSUAL
Sueldos y salarios 40.910,70 3.409,23
Gastos de constitucion 2.600,00 216,67
Gasto honorarios 2.400,00 200,00
Gasto arriendo 8.400,00 700,00
Gasto servicios basicos 1.116,00 93,00
Gasto suministro 1.620,00 135,00
Gasto publicidad 5.240,00 436,67

TOTAL ANUAL 62.286,70 5.190,56

Escenario Pesimista 5 meses 5
CAPITAL DE TRABAJO REQUERIDO 25.952,79

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

La inversion en capital de trabajo asciendéSi25.952,79calculado para un
periodo de desfase de 5 meses en los que la emprpedra utilizar sus propios

recursos.

5.1.3 Gastos

Los gastos incurridos por la Empresa de selecadpetisonal son importantes

para el funcionamiento de la misma:
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Tabla N° 34. Gasto de constituciéon

GASTO DE CONSTITUCION
DETALLE COSTO TOTAL
Constitucién legal 950,00
Gastos para la puesta en marcha 1.000,00
Patentes y marcas 650,00
TOTAL 2.600,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

Como se puede apreciar el rubro por gastos deitwan@h de la empresa

asciende &SD2.600,00d6lares.

Tabla N° 35. Gasto honorario

GASTO HONORARIOS

DETALLE VALOR MENSUAL VALOR ANUAL
Contador externo 200,00 2.400,00
TOTAL 2.400,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

Los gastos honorarios anuales sotJ&2.400,006lares, sera la persona que
legalizara los documentos para el funcionamienttadampresa, con el fin de

brindar un buen servicio.

Tabla N° 36. Gasto arriendo

GASTO ARRIENDO
DETALLE VALOR MENSUAL VALOR ANUAL
Arriendo de oficina 700,00 8.400,00
TOTAL 700,00 8.400,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero
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El total anual del gasto arriendo para el funcioeato de la empresa es de
USD8.400,00 dolaresanuales, es importante para iniciar las actividages

brindar servicio a las PYMES en la ciudad de Quito.

Tabla N° 37. Gasto suministro

GASTOS SUMINISTROS
DETALLE VALOR MENSUAL VALOR ANUAL
Suministros de oficina 65,00 780,00
Suministros de computacion 30,00 360,00
Suministros de limpieza 40,00 480,00
TOTAL 135,00 1.620,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

Como se puede apreciar en la tabla anterior €l detdos suministros anual

asciende &SD1.620,00 délares.

Tabla N° 38. Depreciacion

DEPRECIACION
ACTIVO ANO1 | ANO2 | ANO3 |ANO4 | ANOS5
Muebles y enseres 197,00 197,00 197,00 197,00 197,00
Equipos de oficina 26,400 26,00 26,000 26,000 26,00
Equipos de computacion 1.916/671.916,671 1.916,67
TOTAL 2.139,67 2.139,67 2.139,67 223,00 223,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero
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Tabla N° 39. Gasto servicios basicos

GASTO SERVICIOS BASICOS
DETALLE VALOR MENSUAL VALOR ANUAL
Agua 20,00 240,00
Luz 20,00 240,00
Teléfono 25,00 300,00
Internet 28,00 336,00
TOTAL 93,00 1.116,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

El total de los servicios basicos anual asciendiSB1.116,00 dblareses de

mayor importancia para el funcionamiento de la esgor



Tabla N° 401. Sueldo y salario

SUELDOS Y SALARIOS ANO 1

APORTE
No. 13° 140 F. COSTO | COSTO
CARGO SUBTOTAL | SUELDO IESS VACACIONES
EMP SUELDO | SUELDO [ Reserva MES ANUAL
12,15%
ADMINISTRACION:
Gerente general 1 750,00 750,00 91,13 62,50 26,50 0,00 31,25 961,38/ 11.536,5(
Jefe de Recursos Humanos 700,00 700,00 85,05 58,33 26,50 0,00 29,17 899,05 10.788,6(0
Analista de seleccion 1 600,00 600,00 72,90 50,00 26,50 0,00 25,00 774,400 9.292,80
Analista de seleccion 1 600,00 600,00 72,90 50,00 26,50 0,00 25,00 774,400  9.292,8Q
SUELDOS Y SALARIOS 4 2.650,00 2.650,00 321,98 220,83 106,00 0,00 110,42 3.409,23 40.910,70

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

i
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En esta tabla podemos apreciar el gasto que garlesasueldos y salarios de

las personas que formaran parte del talento humiate empresa.

5.2 FINANCIAMIENTO DEL PROYECTO

En esta parte se presenta cOmo se va obtenerital ceggesario para poner en marcha

la Empresa. CoOmo se sostendra el funcionamientdnyo va a financiarse el

crecimiento y desarrollo de la empresa, y los heiosfque va a generar la inversion

realizada.
Tabla N° 41. Estructura del capital
FINANCIAMIENTO DEL PROYECTO
ACTIVOS USD PORCENTAJE
Capital Propio 20.359,68 60%
Préstamo 13.573,12 40%
TOTAL 33.932,79 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

El financiamiento de la inversion esta dado poursss propios aportados por el
inversionista (60%) y recursos externos a travélm dentratacion de un crédito en
una entidad bancaria del sistema financiero nati@@d6). Previamente se realiz6
un andlisis de las tasas de intereses ofrecidasigaas entidades, brindando una
mejor tasa del 10,85% por la CFN. A continuaciénobserva la estructura del

financiamiento.(Ver anexo 1)
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5.3 PROYECCIONES DE INGRESOS Y COSTOS

5.3.1Ingresos proyectados

Los ingresos, son los réditos recibidos por efdetta venta de la prestacion de
servicios, dentro de un ciclo econémico, por pdetéa empresa seleccionadora

de personal.

Con el fin de realizar la proyeccion de los ingeestel proyecto se han

considerado los siguientes parametros:

« El precio promedio de venta sobre la prestaciorseeficio esta basado a
través de la encuesta, con el fin de ofrecer uvicserde calidad a las

empresas.

« La capacidad instalada del presente proyecto gdetsemino fueron 180

procesos.

» Se considera un crecimiento anual de la partiojpade la empresa de

acuerdo a la demanda insatisfecha, el cual esld&l %



Tabla N° 42. Proyeccion de los ingresos

INGRESOS
Analista 1 Analista 2

Mes Precio Promedio Unidad Total Mes Precio Promedio | Unidad Total
Enero 350,00 6 2.100,00 Enero 350,00 6 2.100,00
Febrero 350,00 6 2.100,00 Febrero 350,00 6 2.100,00
Marzo 350,00 6 2.100,00 Marzo 350,00 6 2.100,00
Abril 350,00 6 2.100,00 Abril 350,00 6 2.100,00
Mayo 350,00 6 2.100,00 Mayo 350,00 6 2.100,00
Junio 350,00 6 2.100,00 Junio 350,00 6 2.100,00
Julio 350,00 10 3.500,00 Julio 350,00 10 3.500,00
Agosto 350,00 10 3.500,00 Agosto 350,00 10 3.500,00
Septiembre 350,00 10 3.500,00 Septiembre 350,00 10 3.500,00
Octubre 350,00 10 3.500,00 Octubre 350,00 10 3.500,00
Noviembre 350,00 10 3.500,00 Noviembre 350,00 10 3.500,00
Diciembre 350,00 10 3.500,00 Diciembre 350,00 10 3.500,00

Total 96 33.600,00 Total 96 33.600,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

144"
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Los ingresos proyectados estan dados de acuerdo pariicipacion en el
mercado, el mismo que es del 13,11%, a continuas®nrealizan las

proyecciones para los siguientes afios.

Tabla N° 43. Ingresos anuales

. Demanda Participacion
Anos ; ; Procesos Ingreso anual
insatisfecha %
1 1.373 180 67.200
2 1.403 184 76.010
3 1.432 188 13,11% 85.975
4 1.461 192 97.246
5 1.497 196 109.995

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

5.3.2 Costos

Tabla N° 44. Costo de produccion

DETALLE ANO

Sueldos y salarios 40.910,70
Gasto constitucion 2.600,00
Gasto honorarios 2.400,00
Gasto arriendo 8.400,00
Gasto servicios basicos 1.116,00
Gasto suministro 1.620,00
Gasto publicidad 5.240,00

TOTAL 62.286,70

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

El total de costos para la empresa de selecci@ged®nal es ddSD62.286,70

dolares, los mismos que son importantes para el funcioeaimide la empresa.




146

5.4 ESTADOS FINANCIEROS

5.4.1Balance General

El balance refleja la situacion financiera de |gpeBa una vez que se ponga en

marcha, la instalacion y mejora del departamentseticcion de personal.

Tabla N° 45. Balance General Inicial

BALANCE GENERAL
ACTIVOS
Activos Corrientes 25.952,79
Bancos 0,00
Capital de trabajo 25.952,79
Activo Fijo 7.980,00
Muebles y enseres 1.970,00
Equipo de oficina 260,00
Equipo de computacion 5.750,00
TOTAL ACTIVOS 33.932,79
PASIVOS
Pasivo largo plazo
Préstamo 13.573,12
TOTAL PASIVOS 13.573,12
PATRIMONIO 20.359,68
Capital social 20.359,68
TOTAL PASIVO + PATRIMONIO 33.932,79

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

Como se puede observar el presente Balance deiditulicial muestra los

resultados de la empresa del primer afo.

5.4.2 Estado de resultados

Una vez identificados tanto las fuentes de ingresmso 10s costos, se realizara

la proyeccion del estado de resultados para losrpo$ afios.



Tabla N° 46. Estado de pérdidas y ganancias

ESTADO DE PERDIDAS Y GANANCIAS

)

DETALLE ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4 ANO 5
INGRESOS POR VENTAS 67.200,00 76.009,92 85.974,82 97.246,12 109.995,0¢
(-) Costo de operacion 62.286,7( 63.659,84 66.308,09 69.066,51 71.939,68
UTILIDAD BRUTA 4.913,3(Q 12.350,0§ 19.666,73 28.179,61 38.055,41
Depreciaciones 2.139,67 2.139,67 2.139,67 223,00 223,00
Intereses 1.275,43 814,01 299,95 - -
UTILIDAD ANTES DE PARTICIPACION DE IMPUESTOS 1.498,20 9.396,4( 17.227,11 27.956,61 37.832,41
Participacién Laboral (15%) 224,73 1.409,44 2.584,07 4.193,49 5.674,84
UTILIDAD ANTES DE IMPUESTOS 1.273,47 7.986,94 14.643,04 23.763,172 32.157,55
Impuesto a la renta (22%) 280,16 1.757,13 3.221,47 5.227,89 7.074,64
UTILIDAD NETA 993,31 6.229,82 11.421,5§ 18.535,23 25.082,89

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

LYT
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En el estado de resultados se observa la informaelresultado de la empresa,
en el cual se hallan las ganancias o pérdidasideian Ha sido proyectado para
un lapso de 5 afios, observandose que en cada wilsléa empresa obtiene

ganancias.

5.5 FLUJO DE CAJA PROYECTADO

El estado de flujo de caja registra los movimierdesefectivo realizados por la

empresa durante un periodo de tiempo determinado.



Tabla N° 47. Flujo de caja

FLUJO DE CAJA

)

DETALLE ANO 0 ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4 ANO 5
INGRESOS
Ingresos por ventas 67.200,00 76.009,92 85.974,82 97.246,172 109.995,0¢
Total ingresos 67.200,00 76.009,92 85.974,872 97.246,12 109.995,0¢
EGRESOS
Costo de operacion 62.286,7( 63.659,84 66.308,09 69.066,51 71.939,68
GASTOS
Depreciaciones 2.139,67 2.139,67 2.139,67 223,00 223,00
Intereses 1.275,43 814,01 299,95 - -
Total Costos y Gastos 65.701,8( 66.613,52 68.747,71 69.289,51 72.162,68
UTILIDAD OPERATIVA (UAII) 1.498,20 9.396,40 17.227,11 27.956,61 37.832,41
Participacion trabajadores (15%) 224,73 1.409,44 2.584,07 4.193,49 5.674,864
UTILIDAD ANTES DE IMPUESTOS 1.273,47 7.986,94 14.643,04 23.763,17 32.157,55
Impuesto a la renta (22%) 280,16 1.757,13 3.221,47 5.227,89 7.074,66
UTILIDAD NETA (Beneficio Neto) 993,31 6.229,82 11.421,58 18.535,23 25.082,8¢
Depreciacion 2.139,67 2.139,67 2.139,67 223,00 223,00
Inversion fija (7.980,00
Capital de trabajo (25.952,79)
Valor residual 1.115,00Q
FLUJO DE CAJA LIBRE (33.932,79 3.132,97 8.369,48 13.561,24 18.758,23 26.420,8¢9
Préstamo 13.573,12
Amortizacion préstamo 1.275,43 814,01 299,95 - -
FLUJO DE CAJA DEL INVERSIONISTA (20.359,68 1.857,54 7.555,48 13.261,29 18.758,23 26.420,8¢

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

671
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El estado de flujo de caja refleja las necesiddeesnanciamiento del negocio en el
tiempo; se lo ha elaborado con financiamiento, mdselose que los ingresos por

prestacion de servicio cubren los requerimientos @mpresa.

TASA DE DESCUENTO PARA EL PROYECTO

El costo de oportunidad se define como el valdaaeejora alternativa dejada de lado

al optar por la que se emprende. (Cordoba, 2006)

El costo de oportunidad o tasa de descuento viade por la siguiente férmula:

K'o= costo de los recursos propios + costo de loscursos ajenos + TLR +

inflacion

K6 =Tasa Pasiva* (% recursos propios) + (tasa activa (1 - t)* (%recursos ajenos)) +TLR +inflacion

Tabla N° 48. Costo de oportunidad

COSTO DE OPORTUNIDAD
FACTOR PORCENTAJE

Tasa pasiva 4,53%
Tasa activa 10,85%
Recursos ajenos 40%
Recursos propios 60%
t=tasa impositiva vigente 33,70%
inflacién 4,16%
Riesgo pais (TLR) 8,24%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero
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5.7 EVALUACION DE VAN Y TIR

5.7.1Valor actual Neto

El valor actual neto se lo definira a través deidaiente formula:

FNE FNE FNE FNE FNE
VAN = -1, 1. 2 44 3 . 4, n
@+iyt (@+i)? @+i)® @+i)? @+i)n
Donde:
lo=Inversion inicial.
FNE = Flujo neto de efectivo anual.
I = costo de oportunidad del plan.
Tabla N° 49. VAN
VALOR ACTUAL NETO
5 ; FLUJO NETO
ANOS FLUJO NETO (1+ in
ACTUALIZADO
0 -20.359,68 1 -20.359,68
1 1.857,54 1,1799542 1.574,25
2 7.555,48 1,392291914 5.426,65
3 13.261,29 1,642840692 8.072,17
4 18.758,23 1,938476774 9.676,79
5 26.420,89 2,287313811 11.551,06
TOTAL 36.300,91

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero
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185754 755548 1326129 1878523 2642089
(1+0,18) " (1+0,18)2 ' (1+0,18)3 ' (1+0,18)* ' (1 +0,18)°

VAN = —20.359,68 +

VAN=-20.359,68+36.300,91

VAN= 13.510,05

El VAN gue se percibiria por la prestacion de sgovide seleccion de personal

a las empresas en la ciudad de Quito €9$1213.510,05siendo éste un valor

positivo, razon por lo cual se concluye que esildfectponer en marcha el

proyecto.

5.7.2 Tasa Interna de Retorno

La Tasa Interna de Retorno (TIR) es una medidaegusada como indicador al

cuantificar la eficiencia de una inversion deteia.

Tabla N° 50. TIR

TASA INTERNA DE RETORNO

ANOS FLUJO NETO
0 -20.359,68
1 1.857,54
2 7.555,48
3 13.261,29
4 18.758,23
5 26.420,89

TIR 39%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero
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TIR = 39%

Con el fin de determinar si es conveniente empreedpresente proyecto, la

TIR, debe ser comparada frente a otras opcionesveesion, que le brinden

iguales 0 mejores créditos.

Para el presente proyecto se considera un costpatetunidad del 18,00%, es

decir, se concluye que la TIR supera al costo aetopidad (39%>18,00), lo

que indica que la creacidon de la empresa debeaasept ejecutarse.

5.8 PUNTO DE EQUILIBRIO

Permite establecer el punto en el que los ingregakes percibidos permiten cubrir

los costos totales, es decir cuando el negociousstra péerdida ni ganancia.

Para el célculo del punto de equilibrio se congides siguientes datos:

Tabla N° 51. Datos del punto de equilibrio

DATOS DEL PUNTO DE EQUILIBRIO
DETALLE USD

Costos de variable 62.286,70
Costos fijos 3.415,10
Unidades 192,00
Costo variable unitario 324,41
P.V.P. promedio 350,00
Margen de contribucion 25,59
Ventas totales 67.200,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero
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CF 3.415,10
................ = 1327

PVPu-CVu 350 — 324,41

Tabla N° 52. Calculo del punto de equilibrio

DATOS DEL PUNTO DE EQUILIBRIO
RUBROS
UNIDADES INGRESO C. VAR. COSTO COSTO
TOTAL UNIT. F1JO TOTAL BENEFICIO
0 0 0 3.415 3.415 -3.415
13 4.671 4.329 3.415 7.744 -3.074
27 9.342 8.659 3.415 12.074 -2.732
40 14.013 12.988 3.415 16.403 -2.391
53 18.684 17.317 3.415 20.733 -2.049
67 23.354 21.647 3.415 25.062 -1.708
80 28.025 25.976 3.415 29.391 -1.366
93 32.696 30.306 3.415 33.721 -1.025
107 37.367 34.635 3.415 38.050 -683
120 42.038 38.964 3.415 42.379 -342
133 46.709 43.294 3.415 46.709 0
147 51.380 47.623 3.415 51.038 342
160 56.051 51.952 3.415 55.368 683
173 60.722 56.282 3.415 59.697 1.025
187 65.392 60.611 3.415 64.026 1.366
200 70.063 64.941 3.415 68.356 1.708
214 74.734 69.270 3.415 72.685 2.049
227 79.405 73.599 3.415 77.014 2.391

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

La tabla anterior muestra las cantidades en ungdaée dolares que el proyecto debe
alcanzar con la prestacion del servicio de selaabédpersonal para no ganar ni perder.

A continuacion se muestra en un grafico lo menaona
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Gréfico N° 26. Punto de equilibrio

Punto de equilibrio
90.000
80.000
70.000 =
60.000

a 50.000

(%)

S 10000 INGRESO TOTAL
30.000 COSTO FUO
20.000 | { COSTO TOTAL
10.000

A1
o LI
O N NO M NO M MNSNOOMMNOONMNO S I~
AN <IN OO0 OO AN M O~ O N
™ = AN NN
Numero de empresas

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

Para que la empresa genere ingresos a travepuistacion del servicio de seleccion

de personal y se puedan mantener en equilibride@s, donde no existan perdidas ni

ganancias, se necesitardB® empresascon ingresos por ventas d&sD46.709,00

dolares

PERIODO DE RECUPERACION DE LA INVERSION

Por su facilidad de calculo y aplicacion, el Pevideé Recuperacion de la Inversion es

considerado un indicador que mide tanto la liquidekzproyecto como también el

riesgo relativo pues permite anticipar los eveptogl corto plazo.
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Tabla N° 53. Recuperacion de la inversion

PERIODO DE RECUP. DE LA INVERSION
AN U6 NETE FLUJO NETO FLUJO ACT.
ACTUALIZADO ACUM.
0 -20.359,68 -20.359,68 -20.359,68
1 1.857,54 1.574,25 -18.785,42
2 7.555,48 5.426,65 -13.358,78
3 13.261,29 8.072,17 -5.286,61
4 18.758,23 9.676,79
5 26.420,89 11.551,06

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero

« PR] = (3) + 5.286,61

9.676,79
s PRI = (3) +-0,5463
e PRI =0,5463 =-6,555

* PRI =0,555x30 = 17

La inversion asignada a la puesta en marcha de¢mie proyecto, sera recuperada a

partir del afio 3, con 6 meses y 17 dias.

5.10 ANALISIS DE SENSIBILIDAD

Al analisis de sensibilidad se lo define, comot8anica que muestra exactamente
cuanto cambiara el VAN en respuesta a un cambirmdetado en una variable de

entrada, si todo lo demas permanece constantesigf& Brighman, 2003, pag. 404)

Este analisis pretende introducir variaciones &bagivariables mas relevantes, como

son: reduccién del precio en el servicio de setecde personal, crecimiento de las
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empresas y el incremento de la tasa de intered dehera que se puedan evaluar sus

efectos tanto en el VAN como en el TIR del presentgecto.

5.10.1 Criterios de evaluacion

La base para aplicar este método es identificaptssbles analisis para el

proyecto de inversion, para el mismo se han coredddos siguientes:

5.10.1.1Reduccion del precio

De acuerdo a la competencia de las empresas dasdiadd seleccion de
personal que actualmente existen en el mercado lpadar servicios
profesionales, se considera que hay una reduceiGtD&6o sobre el precio
promedio, en el cual se puede apreciar en el cuddrcanalisis de
sensibilidad un VAN d®.908,21y una TIR del29%, se considera una

recuperacion de la inversion después de los 5 afos.

5.10.1.2Participacion en el mercado

La proyeccién de los ingresos se realizé a traeéka gharticipacion del
mercado el mismo que es del 13,11%, se considerkaqarticipacion de
las empresas de seleccion de personal es del 58bgar se concluye un
VAN de 5.034,88y una TIR de25% para el analisis de sensibilidad, con

una recuperacion de la inversion después de ldss a
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5.10.1.3Incremento de la tasa de interés

El presente proyecto tiene como objetivo inicies actividades mediante

un crédito en la CFN con una tasa de interés d&5% anual, para el

presente analisis se considera un incremento déDZbde la tasa de

interés dato proporcionado por el Banco CentraEdelador, Abril 2013

del Microcrédito acumulacion ampliad@/er anexo 2)

Tabla N° 54. Anélisis de sensibilidad

ANALISIS ESPERADO | VAN TIR PERIODO DE RECUP.
Analisis de sensibilidad ] 9.908,21| 29% _ _
__ _ La inversion se recupera
Analisis de sensibilidad 7 5.034,88| 25% ) .
_ __ después de los 5 afios
Analisis de sensibilidad §-4.186,45 16%

ra

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Yessenia Rosero



6 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos mediante la investiga@éahzada para la creacion de
la empresa dedicada a la seleccion de personahalbuena perspectiva para la
debida ejecucion, en el que se han analizado cadade los factores que

intervendran en el entorno del negocio.

Se determin6 que la mayoria de las empresas eadassto cuentan con un
departamento de Talento Humano, por ende el pdrsanase encuentra
suficientemente capacitado para el desarrollo defdaciones, por lo que
considera factible contratar empresas que brindersasia en la seleccion de

personal, con el fin de cumplir los objetivos pregtos.

En cuanto a los procesos de seleccion de persoediante el flujograma
propuesto, se observa un grado aceptable de deSejrglanomento que las

empresas deseen trasladar al personal a puestosayon responsabilidad.

Se establece el marco legal para el funcionamigmia empresa considerando
el nimero de personas con las cuales iniciaraglgreoceso de seleccion de

personal y de las demas funciones.
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Se concluye que el proyecto realizado es factjidea lo cual se requiere una
inversion deUSD 33.932,79obteniendo un VAN d&/SD 13.510,05una TIR

del 39% y la inversion sera recuperada a partitedeér afilo 6 meses y 17 dias.

6.2 RECOMENDACIONES

De acuerdo a la investigacion realizada se recataiéam puesta en marcha del
proyecto en vista que los resultados del estudantiiero son factibles para los

inversionistas garantizando la rentabilidad dehmois

Seleccionar a los candidatos idoneos para ocup@uesto de trabajo en las
empresas, el mismo que debera llevarse a caboraemo que se ejecute el
proyecto, mediante investigaciones y capacitaciotaeaplicacion de nuevas
metodologias, que lleven a la empresa a un mejerdamicontinuo de sus

actividades.

Poner en practica los principios y valores parargaar el éxito de la empresa
de seleccion de personal y satisfacer a los chestteeniendo un buen ambiente

laboral y atencion personalizada sobre los serwvigiofesionales que ofrecen.

Se recomienda la ejecucion del proyecto, puestdrgsesu estudio financiero,
se ha establecido que este genera flujos de edgubisitivos y ademas porque

el rendimiento del negocio supera a otras alterastile inversion.
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« Es importante mencionar que una vez determinaftctiilidad del presente
proyecto, sus principales accionistas puedan lieedn practica, teniendo como

apoyo, la presente propuesta.
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Anexo 1: Tabla de amortizacién

TABLA DE AMORTIZACION

DATOS:

PRESTAMO: 13.573,12

PLAZO: 3 afos

TASA ANUAL: 10,85% |TASA MENSUAL|O,90%

CUOTA MENSUA| 443,40

PERIODOS INTERES |PAGO MENSUAIPAGO CAPITAL |SALDO INSOLUTO
0 13.573,12
1 122,72 443,40 320,68 13.252,44
2 119,82 443,40 323,58 12.928,86
3 116,90 443,40 326,50 12.602,35
4 113,95 443,40 329,46 12.272,90
5 110,97 443,40 332,44 11.940,46
6 107,96 443,40 335,44 11.605,02
7 104,93 443,40 338,47 11.266,55
8 101,87 443,40 341,53 10.925,01
9 98,78 443,40 344,62 10.580,39
10 95,66 443,40 347,74 10.232,65
11 92,52 443,40 350,88 9.881,77
12 89,35 443,40 354,06 9.527,71
13 86,15 443,40 357,26 9.170,46
14 82,92 443,40 360,49 8.809,97
15 79,66 443,40 363,75 8.446,22
16 76,37 443,40 367,03 8.079,19
17 73,05 443,40 370,35 7.708,84
18 69,70 443,40 373,70 7.335,13
19 66,32 443,40 377,08 6.958,05
20 62,91 443,40 380,49 6.577,56
21 59,47 443,40 383,93 6.193,63
22 56,00 443,40 387,40 5.806,23
23 52,50 443,40 390,90 5.415,32
24 48,96 443,40 394,44 5.020,88
25 45,40 443,40 398,01 4.622,88
26 41,80 443,40 401,60 4,221,227
27 38,17 443,40 405,24 3.816,04
28 34,50 443,40 408,90 3.407,14
29 30,81 443,40 412,60 2.994,54
30 27,08 443,40 416,33 2.578,22
31 23,31 443,40 420,09 2.158,12
32 19,51 443,40 423,89 1.734,23
33 15,68 443,40 427,72 1.306,51
34 11,81 443,40 431,59 874,92
35 7,91 443,40 435,49 439,43
36 3,97 443,40 439,43 0,00

Fuente: CFN, 2013

Elaborado por: Yessenia Rosero
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Anexo 2: Tasa de interés

Tasas de Interes

ABRIL 2013 (*)

1. TASASDE INTERES ACTIVAS EFECTIVAS VIGENTES

Tasas Referendiales Tasas Mdximas
Tasa Activa Efectiva Referencial % anual Tasa Activa Efectiva Maxdma % anual
para el segmento: para el segmenta:
Productivo Corporativo 817 Productivo Corporativ 933
Productive Empresarial 933 Productivo Emprasarial 10.21
Productivo PYMES 1.9 Productivo PYMES 1183
{Consuma 15.91 Consuma 16.30
Vivienda 10064 Vivienda 1133
Microcrédiza Acurmulacion Amphada 2244 Microcrédito Acumulacion Ampliada 2550
Microcrédiio Acumulacidn Simple 5.0 Microcrédito Acurmilacion Simgle 21,50
Microcredito Minorista 2882 Microcradito Minorista 30.50
2. TASASDE INTERES PASIVAS EFECTIVAS PROMEDIO POR INSTRUMENTO

Tasas Referenciales % anual Tasas Referendiales % apual
Depositos a plazo 4.53 Depdsitos de Aharro L4l
Depdsites monetarios 060 Depdsitos de Tarjetahablentes .63
Operationes de Reparta 0.24

3. TASAS DE INTERES PASIVAS EFECTIVAS REFERENCIALES POR PLAZO

Tasas Referenciales % anual Tasas Referenciales % anual
Flazo 30-60 3.8 Plazo 121-180 511
Flazo 61-50 367 Plazo 181-360 5.65
Plazo 51-120 493 Plazo 361 y mds 5.35

4, TASAS DE INTERES PASIVAS EFECTIVAS MAXIMAS PARA LAS INVERSIONES DEL SECTOR PUBLICO
[segiin regulacion No. 009-2010)

5, TASABASICA DEL BANCO CENTRAL DEL ECUADOR

6. OTRAS TASAS REFERENCIALES

Tasa Pasiva Referencial

2 Tasa Lagal Bl
Tasa Activa Referencial 8.

Tasa Madima Convencipnal 933

e |
=il i

Fuente: Banco Central del Ecuador, 2013
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Anexo 3. Modelo de la encuesta
ENCUESTA

Como egresada de la Universidad Catélica del Ecuatmencuentro empefiada en elaborar
un trabajo de investigacion denomind#studio de factibilidad para la creacién de una
empresa de seleccion de personal para las pequefiasedianas empresas (PYMES) en
la ciudad de Quito”, para lo cual le pido de la manera mas comedidapetaosa se digne
contestar las siguientes preguntas. La informashienida seréd confidencial y sera usada
solo con fines estadisticos.
INFORMACION GENERAL
a) Género del encuestado

Masculino () Femenino ( )
b) Ubicacién de la empresa

Norte () Centro () Sur( )

INFORMACION ESPECIFICA

1. Su empresa cuenta con un departamento de Talento Fano, que realice procesos

de seleccion de personal

Si() No ()

2. ¢Le gustaria contar con un personal capacitado erada una de las areas de la

empresa?

Si() No ()
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. ¢Ha recibido la empresa anteriormente asesoramienfmara seleccionar al personal

mas idoneo para ocupar un puesto dentro de la emma?

Siempre () Frecuente ( ) Casinunca( ) undd ( )

. ¢ Qué estrategias utiliza la empresa para contrataruevo personal?

Avisos clasificados ( ) Recomendados ( ) Ewsas colocadoras ()

. ¢ Cada que tiempo capacita al personal de la empreésa

Mensual ( ) Trimestral ( ) Semestral ( ) nual ()

. ¢, Donde le gustaria recibir la capacitacion o asesamiento?

Enlaempresa ( ) Centros especializados ( gstéias( ) Otros( )

. ¢ Cuanto estaria dispuesto a invertir por el servioi de seleccion de personal,

considerando que estan capacitados para efectuarslaiferentes funciones en la

empresa?

De $2002$500 ( ) De $501a$800( ) De $861100 ( )
De $ 1100 en adelante ( )

. Si una empresa de asesoria en la seleccion de peed@fertara servicio garantizado
basado principalmente en los resultados que puedamerar los empleados en la

empresa. ¢Estaria dispuesto a contratar este seria?

Si() No()
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9. ¢ Cudles serian las razones principales por la quested contrataria el servicio de

seleccion de personal? Seleccione la de mayor imtarcia
Mayor productividad y eficiencia () Satisfamticon el trabajo ( )
Mejor clima laboral ( ) Mayor permanenciala empresa ( )
Personal comprometido con la empresa ( )

10.¢,Donde le gustaria que se encuentre ubicada la ensga de seleccion de personal?
Norte () Centro( ) Sur( )

11.;,Qué considera Ud. de mayor importancia en la empsa de seleccion de personal?

Garantia ( ) Eficiencia ( ) Precios competisi ( )

iGracias por su colaboracién!



