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RESUMEN

Las préacticas de gestidén de talento humano en las empresas pueden significar dife-
renciacion competitiva en el mercado, por lo que tener al mejor personal en la platilla
de colaboradores es esencial para competir. Tener al mejor personal dentro de la
organizacion es determinado principalmente por los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal, lamentablemente el 71% de las PyMES gastronémicas no
cuenta con los conocimientos necesarios para realizar este tipo de préacticas
(Mendoza, Moheno & Hernandez, Calzada, 2008). Al visualizar esta necesidad se
inicio el presente trabajo que se realizé bajo la metodologia del estudio de caso, lo
cual permiti6 proponer un formato-guia de reclutamiento y seleccion de personal
para una PyME gastrondmica que incluye herramientas administrativas para que
puedan generar ofertas de vacantes de manera estructurada en el reclutamiento y

seleccion de personal.

PALABRAS CLAVE:

Reclutamiento, Seleccion, PyMES Gastronomicas.
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ABSTRACT

The human talent management practices in the companies can mean competitive
differentiation in the labor market, so having the best personnel on the roster of co-
llaborators is essential to compete. Having the best personnel within the organization
Is determined mainly by the recruitment and selection process of personnel, unfor-
tunately 71% of gastronomic SMEs do not have the necessary knowledge to carry
out this type of intership (Mendoza, Moheno & Hernandez, Calzada, 2008). The pre-
sent work developed after visualizing this need, which was carried out under the
case study method, which allowed to propose a format- guide for recruitment and
selection of personnel for a gastronomic SME that includes administrative tools so
that they can generate offers of vacancies in a regarding way in recruitment and
selection of personnel.

Keywords

Recruitment, Selection, Gastronomic SMESs.
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l. INTRODUCCION

El talento humano es el activo mas valioso para una organizacion ya que puede
significar una ventaja competitiva para cualquier empresa, por lo que es importante
tomarse en serio cada procedimiento en la gestion del talento humano (Moreno &
Godoy, 2012) . Por lo general en las PYMES no se cuenta con una persona califi-
cada para realizar estos procesos, las PYMES gastronémicas no son la excepcién
y algunas veces los conocimientos del tema son bajos o inclusive nulos, por lo que
gestionar procesos como el reclutamiento y seleccion de personal se vuelve en una
tarea tediosa, dificil y con resultados por debajo de los esperados (Mendoza,
Moheno & Hernandez, Calzada, 2008), en el &mbito gastronémico existen aproxi-
madamente 1.4 millones de personas que laboran dia a dia en este ramo econémico
(CANIRAC, 2014),sin embargo tienen un indice de rotacién demasiado alto que en
buena parte podrian relacionarse con practicas no optimas de reclutamiento y se-

leccion (Hernandez, 2018).

Por lo antes expuesto se elaboré el presente documento con la estructura
siguiente:

El primer capitulo contiene lo relacionado con reclutamiento y seleccion de
personal de manera independiente y aterrizado en el sector gastronémico de Pue-
bla. Se habla sobre los antecedentes del reclutamiento y seleccion de personal de
manera general hasta llegar a México, también incluye los procedimientos necesa-
rios para llevar a cabo un proceso de reclutamiento y seleccion de personal, al igual
de técnicas consideradas vanguardistas, junto con algunos casos de éxito de los
mismos. Dentro de este capitulo también se encuentra lo relacionado con las Py-
MES gastronémicas iniciando de manera general hasta aterrizarlo a México y en

Puebla, se habla de sus métodos administrativos y de gestidon de personal.

En el segundo capitulo se aborda el estudio de caso a realizar una evaluacion

de una empresa gastronémica dedicada al servicio de cafeteria ubicada en San

14



Pedro Cholula Puebla a la que nos referiremos durante todo el trabajo como la em-
presa “X” con respecto a reclutamiento y seleccion de personal, tomando en cuenta
algunos datos administrativos de la empresa de forma general para tener un con-

texto amplio de la misma.

En el tercer capitulo se aborda el disefio metodoldgico que se utilizé para

elaborar la investigacion actual.

El trabajo se finaliza con la elaboracién de una propuesta, conclusiones, re-

ferencias y anexos.

Il. PROBLEMA

[I.1 Planteamiento del problema

Desde el 2019 se habla sobre escases de talento humano en el mercado
laboral de las empresas mexicanas, a las organizaciones cada dia les cuesta mas
trabajo encontrar a la persona ideal para el puesto que requiere cubrir, dentro de
esta problematica se les atribuyen a distintos factores, por ejemplo: cuestiones ge-
neracionales, empleadores y mercados poco atractivos, entre otras opciones. El
problema para tratar de empleadores y mercado laboral poco atractivos es algo que
se deberia atender de manera inmediata ya que, segun la fuente citada, atiende al
38% de la escasez de talento, o a la percepcion de escasez de talento (KPMG,
2015).

Como se menciona anteriormente existe el problema de empleadores y mer-
cados laborales poco atractivos para las generaciones que estan obteniendo la edad
para incorporarse a laborar ya que estas generaciones (millenials y generacion “Z”)
buscan empleo en medios diferentes a las generaciones anteriores, su principal mo-
tor de busqueda de empleo es el internet, donde resaltan portales de trabajo como:

Occ mundial, Computrabajo, Linked in, entre otras (Notimex, 2018).
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La incorporacion de Facebook como plataforma para ofertar vacantes esta
tomando cada vez mas popularidad entre las nuevas generaciones y en donde se
centran distintos problemas aunados con el problema mencionado al principio de
este parrafo “Empleadores y mercados poco atractivos para estas generaciones
(generacién “Y” y “Z”) 7, ya que las ofertas de trabajo las cuales se proyectan en
este tipo de portales de empleo se encuentran mal redactadas y no ofrecen infor-
macion relevante sobre el empleo o que brinde seguridad para la persona que esté
buscando empleo. Esto podria estar provocando que las PyMES restauranteras no
puedan encontrar al personal ideal para su organizacién porque no cuentan con un
area de recursos humanos o una persona especializada en este tema que pueda
asesorarles sobre como realizar un proceso de reclutamiento de personal adecuado

para captar a los candidatos ideales para ellos (KPMG, 2015).

En la industria gastrondmica de Puebla se tiene un indice de rotacion de per-
sonal de aproximadamente el 30% después del primer mes, una de las causas es
gue el trabajo no cumple con las expectativas de las personas, estos problemas
pudiesen ser derivados a una mala proyeccion de las vacantes de la empresa para

los futuros candidatos (Zambrano, 2014) .

La importancia de realizar esta investigaciéon en la PyME gastronémica
ubicada en Cholula, Puebla, es por que es una zona de alto turismo extranjero y
local, lo cual se podria deducir que es una carta de presentacion de la ciudad de
Puebla para todo México y de la gastronomia Méxicana al mundo, lo cual es de
suma importancia que las empresas gastronémicas brinden un excelente servicio y
sobre todo contar con el personal adecuado para hacer frente a esta gran
responsabilidad. De la misma forma es importante realizar esta investigacién porque
después de los acontecimientos derivados de la pandemia del COVID19, se van a
requerir procesos de reclutamiento y seleccion realmente efectivos para la industria
restaurantera para no regresar al indice de rotacién de personal del 30% por que
conllevaria a muchos costos extras que no se podran solventar por el impacto

econdémico de la pandemia.
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Por lo que es conveniente:

Estructurar un modelo de reclutamiento y seleccion de personal para las Py-
MES gastrondmicas en la que puedan generar ofertas de vacantes de manera es-
tructurada, realizando un formato que las PyMES gastron6micas puedan generar
ofertas de vacantes de manera estructurada. Incluyendo un formato rellenable para
gue posteriormente realicen una convocatoria con informacion relevante sobre la
vacante para las personas que estén buscando un nuevo empleo y que las personas
gue acudan a la entrevista asistan con la informacién necesaria sobre el empleo y
predispuestos a aceptar el empleo con las condiciones y beneficios redactados en
el formato.

II.2 Pregunta de investigacion

¢, Colmo mejorar las estrategias de reclutamiento y seleccion de personal en una

PyME de la industria gastrondmica en San Andrés Cholula, Puebla, México?

[1.3 Sistematizacion de la pregunta de investigacion

e ;CoOmo reclutan personal las grandes cadenas del area gastronémica en el
mundo?

e (Qué modelos de procesos de reclutamiento de personal son los mas utili-
zados?

e ¢ Qué es el reclutamiento y seleccion de personal?

e (Qué aspectos se toman en cuenta en el reclutamiento de personal?

e ¢ COmo reclutan personal en México?

[ll. OBJETIVOS

[11.1 objetivo general

Estructurar un formato-guia para reclutamiento y seleccién de personal para
una PyME de la industria gastronémica que incluya herramientas administrativas

gue puedan mejorar el reclutamiento y seleccion de recursos humanos y asi cubrir
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las vacantes de la empresa de manera estructurada para mejorar la competitividad
de las mismas.

[11.2 Objetivos especificos

e Analizar los métodos de reclutamiento mas utilizados en el area gastroné-
mica.

e Analizar los procesos mas utilizados a nivel internacional, nacional y estatal.

e Evaluacion del reclutamiento Internacional, nacional y estatal.

e Estudiar los casos de éxito de reclutamiento.

IV. JUSTIFICACION

Las PyMES son un factor muy importante en México ya que de acuerdo a
Arana (2018), Las PyMES aportan 52% del PIB y generan aproximadamente el 72%
del empleo en el pais (CONDUSEF, 2015). La Camara Nacional de la industria de
Restaurantes y Alimentos Condimentados (CANIRAC) menciona que en 2013 la
industria de alimentos y bebidas generaron aproximadamente 177 mil 145 millones
de pesos, lo que significa un aproximado del 1.1% del PIB total del pais lo cual
también se dice que se tiene una tendencia a la baja ya que en 2003 su contribucién
fue de aproximadamente un 1.7% del PIB del pais. La importancia de este sector
econdmico es que el sector restaurantero represent6 el 10% de las unidades eco-
némicas del 2014 en México por lo cual se colocé en el segundo sector mas impor-
tante en generacion de empleo solamente por debajo del sector de apoyo a los
negocios y manejo de desechos (INEGI, 2014). Al analizar la importancia que tiene
el sector restaurantero en México es necesario poner atencion a todo lo que sucede
alrededor de esta industria y poder aportar algo para su mejora en cualquiera de
sus areas. Por lo general las PyMES no cuentan con su propia area de recursos
humanos lo cual las hace participes al descuido de la aplicacion de las estrategias
gue dicha area podria proporcionarles, ya que segun Mendoza, Moheno y Hernan-
dez (2008) esta podria significar el éxito o fracaso de la empresa. Se dice que el
71% de las micro y pequefias empresas no cuenta con programas de formacion

para el desarrollo de sus empleados, lo que provoca una baja calificacion en la mano
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de obra. De igual manera las practicas y estrategias de recursos humanos podrian
hacer que el desempefio de los empleados de las PyMES sea mejor y que eso lleve
al crecimiento a dichas empresas, (Mendoza, Moheno & Hernandez, Calzada,
2008). En el articulo escrito por Godinez & Zarazua (2019) se elaboré un censo en
el cual evaluaron 200 anuncios de reclutamiento de personal de diferentes empre-
sas y encontraron distintos tipos de errores que significan la atraccion de diferentes
tipos de perfiles de personas las cuales no cubrian el perfil de manera satisfactoria

para la empresa contratante.

Este es el caso de la empresa “X” Cafeteria ubicada en San Pedro Cholula,
al ser una empresa nueva en el ramo gastronémico del giro cafeteria es un buen
candidato para realizar un estudio de caso para analizar lo anteriormente descrito,
se cuenta con los conocimientos basicos y tradicionales sobre el reclutamiento y
seleccion de personal, los cuales consisten en buscar un candidato en fuentes ex-
ternas realizando publicaciones de vacantes tradicionales (contactos con familiares
0 amigos y recomendados), lo cual es un problema porque algunas personas cuen-
tan con las ganas de trabajar, pero carecen de los conocimientos técnicos que po-
dria brindarles crecimiento en cuestion de control costos, cadena de produccion,
almacenamiento, rotacion de almacén, control de mermas, entre otras soluciones
gue un profesional les podria brindar, otra limitante que pudiera existir es que estas
personas que derivan de conocidos y recomendaciones podria no tener el suficiente
interés por realizar una carrera en el ramo gastronémico y aceptar otra opcion labo-

ral la cual si cumpla con sus intereses de carrera y profesion.

Con este estudio se pretende proponer una guia para el reclutamiento y se-
leccién de personal para las PyMES gastrondémicas, en donde contenga informacion
sobre los puestos que se pueden encontrar en una empresa de alimentos y bebidas,
sus funciones, el perfil del profesional gastronOmico que se requiere para ese
puesto, preguntas de andlisis para la verificacion de un nuevo puesto dentro de la
organizacion, estructurar una vacante profesional y un proceso de seleccion para el

personal.
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V. HIPOTESIS

La creacion de un formato-guia de reclutamiento y seleccion dirigida a una PyME
de la industria gastronémica permitira realizar el proceso de reclutamiento y selec-
cion de personal de manera estructurada aumentando el indice de candidatos cali-

ficados para sus vacantes.

Variables independientes:

Formato-guia de reclutamiento y seleccién de personal en una PyME de la indus-

tria gastronomica.

Formato-guia seleccién en una PyME de la industria gastronémica.

Variables dependientes:

Mejorara en el reclutamiento y seleccién de personal mejor calificado para cubrir

Sus vacantes.

VI. DISENO METODOLOGICO

VI.1 Método

La metodologia de este estudio comprende dos partes: la primera abarca una
revision y andlisis documental para tener un contexto sobre los procesos de reclu-
tamiento y seleccion de personal y analizar los puntos importantes de ambos pro-

Cesos.

La segunda parte incluye un estudio de caso de la empresa “X”, una cafeteria
ubicada en San Andrés Cholula, Puebla que entre en la categoria de PyME y que

se busca encontrar aquellos factores que afectan a los procesos de reclutamiento y
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seleccidn de personal, para posteriormente realizar una propuesta que pueda apo-

yar a la empresa a estructurar sus procesos anteriormente mencionados.

VI.2 Enfoque de la investigacion

La presente investigacion se ha abordado desde la perspectiva de estudio de
caso, considerando por Yin (1994) se trata de una investigacion empirica que estu-
dia un fenomeno en un momento determinado dentro de su contexto real, se trata
de un estudio mixto, puesto que se usaron los enfoques cualitativo y cuantitativo, es
descriptiva para la construccién del marco teérico que servira de apoyo al tema y
permitird analizar las fuentes de informacion secundarias con el objeto de describir
temas y subtemas relacionados con el origen del trabajo, haciendo un repaso a fun-
damentos, conceptos, teorias, modelos y enfoques. Es deductivo porque parte de
lo general a lo particular de los temas abordados hasta la particularidad en donde
se aterrizo el problema central de la investigacion y se ajusta al enfoque cualitativo

de la investigacion

El trabajo es de corte transversal con el fin de recolectar datos a través de
encuestas, observaciones y entrevistas sobre los procesos de reclutamiento y se-

leccidn de personal de la industria gastrondmica.

VII. ALCANCES Y LIMITACIONES

Para el alcance del trabajo se contempld la literatura vigente en materia de
recursos humanos que se relacionen con el tema para los afios 2019 y 5 afios hacia

atras y también amerito buscar informacion con mas afios de antigiiedad.
Las limitaciones identificadas para el trabajo son las siguientes: el estudio

abarcara Unicamente a una PyME del area gastronémica en busqueda de candida-

tos y que se ubiquen geograficamente en el municipio de San Pedro Cholula, Pue-
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bla. Los resultados seran limitados al estudio de caso de la empresa “X”. Los resul-
tados de este estudio de caso no pueden ser generalizados para otras empresas

del mismo o diferente giro comercial o con diferente ubicacion,
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

En este capitulo se aborda todo el marco teérico competente para formar una
base teorica para la elaboracion de una propuesta, para ello se abordaron los temas
de reclutamiento y seleccion de personal, PyYMES gastrondmicas, gestion de talento
humano en las PyMES y Pymes gastrondmicas, contemplando los antecedentes de
lo anteriormente mencionado y estrategias tradicionales que se utilizan para realizar
procesos de reclutamiento y seleccion de personal. De igual manera se abordan las
nuevas estrategias de reclutamiento y selecciéon de personal, asi como casos de

éxitos de la implementacion de dichas estrategias.

1.1 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

A continuacion, se exponen los antecedentes sobre reclutamiento y seleccién
de personal dentro de una organizacién, iniciando desde el entorno general interna-
cional, aterrizando en México y posteriormente en el ramo gastronomico. De igual
manera se presentan definiciones y practicas sobre el reclutamiento y seleccion de

personal que por lo general se utiliza en la gestion del talento humano.

1.1.1 Actividades previas al reclutamiento y selecciéon de personal.

Esta seccion conceptualiza las dos actividades previas fundamentales para que
el reclutamiento y selecciéon de personal sea ejecutado correctamente, estas activi-

dades previas se componen por analisis de puestos y requisicion de personal.

El analisis de puestos es “el procedimiento por el cual se determinan las respon-
sabilidades de cada puesto y las caracteristicas de las personas que deberian con-
tratarse para desempefiarlos” (Godines & Zarazua, 2019, p4g. 71) esta actividad se
convierte en el punto de partida para varias actividades basicas del proceso de la
gestion de personal en una empresa, principalmente para el proceso de recluta-
miento de personal. Esta herramienta es indispensable para las organizaciones ya

gue aqui es donde se delimita lo que hace cada persona dentro de la organizacion,
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en esta descripcion también vienen incluidos datos como las aptitudes que se re-

quieren para realizar dicha actividad de la mejor forma posible. Los pasos por seguir

para realizar un excelente andlisis de puestos se recomiendan lo siguiente:

1.

Recabar metodicamente la informacion: si el puesto ya existe, se debe reca-
bar toda la informacion sobre él, ya sea por medio de entrevistas, videos de
las personas que realizan esa actividad, observaciones directas, o la combi-
nacion de todas las anteriores.

Separar los elementos y objetivos que construyen el trabajo: en este punto
se separan las perspectivas de la tarea a realizar en la organizacion de los
intereses y objetivos del trabajador, esto con el fin de tener un analisis real-
mente objetivo y que describa lo que realmente se realiza.

Ordenar los datos de forma légica y por escrito

Realizar un informe final

Archivar los resultados de cada analisis de puestos (Godines & Zarazua,
2019).

Ninguna actividad de alguna organizacion debe ser realizada sin antes una au-

torizacion previa, para realizar un analisis de puestos no es la excepcion ya que se

deben cubrir una serie de requisitos previos para realizar esta actividad dentro de la

organizacion, los que el autor propone son:

1.
2.
3.

Contar con la autorizacion del estudio por parte de las maximas autoridades.
Contar con las personas adecuadas para llevar a cabo el analisis

Las personas que se encargaran de dicho analisis deben ser capacitadas
previamente.

Realizar una campafa de informacion y motivaciéon para los trabajadores que

sera parte vital de este analisis de puestos.

Esta técnica contribuye directamente en el reclutamiento y seleccion de personal

porque al definir cada una de las funciones a desempeifar en un puesto se elabora

un perfil que se utilizara cada vez que se requiera una persona para desempefiar la

vacante dentro de la organizacion (Valenzuela & Ortiz, 2004).
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El departamento de reclutamiento no tiene la autoridad absoluta como para
realizar un proceso por si mismo, si no, que dentro de muchas organizaciones dicho
proceso debe estar basado en una requisicion de empleo o de personal y del anali-
sis de puesto realizado previamente de alguna de las areas de la empresa u orga-
nizacioén, con el fin de que este punto quede mas especifico se anexa una imagen
de una muestra de una tabla de requisicion de personal en laimagen 1.1. Esta parte
del proceso es fundamental ya que se da la pauta a qué se requiere en la empresa,
como anteriormente se menciona el departamento de reclutamiento no puede iniciar
un proceso si o sabe qué tipo de persona se requiere en la organizacion. Una vez
gue es recibida dicha requisicion de personal, busca dentro de la organizacion si
puede ser cubierta esa vacante con alguien que ya esté dentro de la empresa, en
caso contrario se debe recurrir a un proceso de reclutamiento distinto (Chiavenato,
2007).

Imagen 1.1 Modelo de requisicion de personal

De:  Departamento
Para: Divisidn de Relaciones Industriales
Area de Reclutamiento y Seleccion
REQUISICION DE EMPLEADO
DIVISICN ‘ | CLAVE DE LA DIVISION |
NOMBRE DEL PUESTD CLAVE | CANTIDAD CATEGORIA
[] [PorresmpLazo |
REGISTRO FECHA/SALIDA NOMERE FLUESTO
s e
d d
s
P
o o
[ ] [PoraumenTo DEL PERSONAL
GAUSAS DEL AUMENTO DEL PERSOMAL

Fuente: Chiavenato, 2007, pag. 156.

Existen dos tipos de posiciones en el mercado del talento humano: el mer-
cado de recursos humano ocupado o empleados los cuales pueden ser como €l
llama reales o potenciales, que son aquellos que a pesar de estar en un empleo ya

establecido buscan algun cambio, ya sea mejora de salario, prestaciones, tiempo
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libre, salario emocional, nuevos retos, etc., estos se pueden encontrar de forma ex-
terna o en la misma empresa, y el mercado disponible o desempleados que son
personas que no cuentan con un empleo y estan en basqueda de uno, para encon-
trar este tipo de talento es necesario un reclutamiento externo y sobre todo realizar
una requisicion de personal como la anteriormente mencionada en la imagen 2.1.
Esto es importante definir por que la oferta que va a brindar dependera mucho si
esta persona se encuentra empleada o desempleada, en el primer caso se requiere
realizar una oferta mas interesante a la que ya tiene, y en el segundo caso pudieses
adquirir talento humano a un costo menor de adquisicion (Chiavenato, 2007) . En la
siguiente imagen (imagen 1.2) muestra su modelo de mercado de recursos huma-

nos.

Imagen 1.2. Mercado de recursos humanos

Organizacion
. A Y S S
: g// \§§1 :
1 I
' |
|
Otras fuentes '
l La propia Otras Escuelas y - |
| " 5 | |
empresa BMpresas vers |
: p P Unhersicees reciutamiento :
: I
I I
: Mercado de recursos humanos :
|

Fuente: Chiavenato, 2007, p4g. 155.

Tomando en cuenta la escuela de pensamiento humano relacionista, en la

segunda opcién que es el de adquirir una persona que esté desempleada porque
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implica la posibilidad de adquirirla a un bajo costo, no es bueno abusar de la nece-
sidad de las personas para ofrecerles un trato muy por debajo de lo que realmente
necesitaria una persona para vivir y desarrollarse de acuerdo con sus necesidades.

Otra actividad previa al reclutamiento y seleccion de personal que tiene la
misma importancia es la planeacién “La planeacion de los recursos humanos es un
proceso sistematico, organizado, oportuno, complejo y racional para proyectar o
prever los escenarios futuros y conocer o determinar, mediante la puesta en practica
de un conjunto de técnicas, la cantidad de personal necesario y competencias re-
gueridas, asi como los medios para satisfacerla con los objetivos de optimizar los
beneficios y asegurar el desarrollo y la motivacion individual de acuerdo con la es-
trategia empresarial y las exigencias y particularidades de cada cargo” (Guzman,
Pérez, & Noda, 2010, pag. 7).

“La planificacion en el area de los recursos humanos, toma su punto de par-
tida ante la necesidad de toda organizacion de disponer de forma permanente de
personal competente con tal de acometer las tareas exigidas” (Garcia, Yaglez,

Loopez-Jurado, & Casanovas, 2007, pag. 73).

Toda actividad o estrategia debe ser planeada antes de ejecutarse y la ges-
tibn del talento humano no es la excepcion, por eso la primera herramienta necesa-
ria seria una correcta planeacion. La planeacion de recursos humanos es uno de
los procesos fundamentales para un eficaz funcionamiento y desarrollo de la gestion
de talento humano en conjunto de la organizacion. Consiste en anticipar las nece-
sidades que pudiesen tener las organizaciones con respecto al talento humano para
los proximos afios y planificar los pasos necesarios para cubrir dichas necesidades.
Es una estrategia para atraer, mejorar y conservar los recursos humanos en una
empresa, la cual contiene la necesidad de evaluar los recursos humanos actuales,
proyectar los requerimientos laborales futuros y asegurar la disponibilidad de los
recursos laborales cuando se necesiten y es una actividad que deberia ser alta-

mente prioritaria dentro de cualquier organizacion sin importar su tamafio o giro co-
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mercial. Muchas organizaciones esperan a que exista una vacancia para luego cu-
brirla de la mejor manera, pero hay que recordar que esta técnica no es muy con-
veniente ya que por ejemplo en una PyME probablemente solamente se disponga
de un periodo muy corto para cubrir una vacante y eso signifique la contratacion
imprudente de una persona que posiblemente no sea la correcta para el puesto, las
PyME deben aprender que cuando las organizaciones son grandes este es un
riesgo que no se debe correr y deberian adecuar esta practica para ellos, por lo que
vale la pena planificar con anticipacion los requerimientos de recursos humanos
(Perspectivas, 2007).

Para llevar a cabo la planeacion en la organizacion, es importante considerar
gue en todo proceso se deben tomar en cuenta todas las propuestas dentro de la
plantilla de recursos humanos, asi como establecer objetivos claros y politicas que
regulen las actividades y permitan lograr el objetivo planeado. La planeacion estra-
tégica de recursos humanos contiene dos pasos importantes para toda organiza-
cion: El establecimiento de competencias del personal y la planeacion de la incor-
poracion a la organizacion del personal idéneo para el momento preciso. La planifi-
cacion de recursos humanos se apoya, primeramente, en el analisis de los puestos,
esto viene justificado en el sentido que no se puede dirigir los esfuerzos de recluta-
miento y seleccion si antes no se saben cuales son las caracteristicas de las tareas
a cubrir. Este andlisis de los puestos intenta determinar:

- Qué tareas ejecutar

- Cuando se van a realizar esas tareas

- Doénde se van a realizar

- Como se van a realizar

- Por quién seran realizadas (Secretaria de Comunicaciones y Transportes,
2019).

Los objetivos basicos de la planeacién de recursos humanos son:
- Optimizar el factor humano de la empresa

- Asegurar en el tiempo la plantilla necesaria, cualitativa y cuantitativamente
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- Desarrollar, formar y promocionar al personal actual, de acuerdo con las necesi-

dades futuras de la empresa.

- Motivar al factor humano de la empresa

- Mejorar el clima laboral

- Contribuir a maximizar el beneficio de la empresa.

Elementos a considerar:

A nivel regional se deben considerar factores econémicos, condiciones ge-
nerales y regionales, asi como las tendencias competitivas
Cambios tecnoldgicos

Tendencias demogréficas.

Ventajas:

Mejorar el uso de recursos humanos

Permitir la coincidencia de esfuerzos del departamento de personal con los
objetivos globales de la organizacion

Economizar en contrataciones

Expandir la base de datos del personal para apoyar otros campos

Cooperar en la coordinacién de varios programas, como en la obtencién de
mejores niveles de productividad mediante la aportacion de personal mas

capacitado (Guzman, Pérez, & Noda, 2010).

Cinco etapas de la planificaciéon del talento humano:

Andlisis de la politica, objetivos y estrategias de la empresa

Andlisis de los objetivos y las estrategias en recursos humanos

Evaluacion de los recursos humanos disponibles

Prevision de las necesidades en recursos humanos

Elaboracion y puesta en marcha de los planes en recursos humanos con ob-
jeto de hacer concordantes las necesidades y las disponibilidades (Garcia,

Yaguez, Loopez-Jurado, & Casanovas, 2007).

La planificacion de recursos humanos es importante: permite a la organizacion

considerar todas las demandas, derechos y tendencias, tanto de la sociedad civil
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como de sus clientes en lo referente a la contratacién y manejo de personal. Entre
las actividades en las que se influye la planeacioén de recursos humanos se tiene:
a) Andlisis de puestos de trabajo, b) Reclutamiento y seleccién, ¢) Formacion, d)
Evaluacion del rendimiento, e) Retribucién, f) Gestibn de carrera profesional
(Perspectivas, 2007).

1.1.2.1 Conceptos béasicos de reclutamiento.
El reclutamiento y seleccién de personal son parte del proceso de gestion de
talento humano en una organizacién la cual consta de diferentes etapas incluidas

en laimagen 1.3:

Imagen 1.3: Representacion gréfica de la gestion de recursos humanos a través
del modelo de ciclo de vida profesional estandar.

Diseo o
descripcion
del puesto

Entrevista
de desarrollo)
personal

Finde la
relacion
laboral

Proceso
de
seleccion

Plan de
sucesiones

Programa
de desarrollo
personal

Politica
retributiva
Entrevista
Plan de S
formacion

de carreras

de desarrollo)
personal

Fuente: Rodriguez J. C., 2011.

En la teoria revisada se encontraron distintos conceptos y significados sobre
lo que es el reclutamiento y seleccion de personal, las mas representativas ya que

son las que algunos investigadores toman como referencia son las siguientes:
“El reclutamiento es un conjunto de actividades cuya finalidad es atraer per-

sonal debidamente calificado para ocupar puestos dentro de la organizacion”
(Miinch, 2010, pag. 213).
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“El reclutamiento también es descrito como un conjunto de técnicas y proce-
dimientos que busca atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de
ocupar cargos en una organizacion. También es el proceso de atraer individuos en
forma oportuna, en nimero suficiente y con atributos necesarios y alentarlos para
que ocupen los puestos vacantes en una organizacion” (Izquierdo & Montano, 2011,
pag. 397).

“Se entiende por reclutamiento toda serie de actividades dirigidas a atraer la
atencion de candidatos cualificados con objeto de ocupar los puestos de una orga-

nizacion” (Garcia, Yagluez, Loopez-Jurado, & Casanovas, 2007, pag. 73).

“Se llama identificacién del talento al proceso de identificar e interesar a candi-

datos capacitados para llenar las vacantes” (Werther & Davis, 2008, pag. 188).

El reclutamiento va muy de la mano con el siguiente paso antes de la contrata-
cion y ese es el proceso de seleccion. “La seleccidn de personal busca entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen en la em-
presa, con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y desempefio del per-
sonal, asi como de la organizacion.” (Chiavenato, 2007, pag. 169). Se denomina
seleccion al proceso de cobertura de una vacante, desde la decision de cobertura

hasta el ingreso e induccion de la persona.

1.1.2.2 Conceptos basicos de seleccion de personal.

La seleccidn de personal como “Es un proceso utilizado para elegir individuos
calificados para cubrir los diversos puestos de una organizacién, si los empleados
no son competentes, las empresas tendran escasas posibilidades de alcanzar el

éxito” (Izquierdo & Montano, 2011, pag. 397).

También se puede entender a la seleccion de la siguiente manera: “La selec-
cion de personal es un proceso dinAmico, cuyo objetivo es encontrar la persona mas

adecuada por sus caracteristicas personales, aptitudes, motivaciones, etcétera,
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para cubrir un puesto de trabajo en una empresa determinada” (Nebot, Yuste, &

Schmitz, pag. 13).

1.1.3 Antecedentes de reclutamiento y seleccién de personal

Esta seccion habla sobre los acontecimientos importantes que lograron la evo-
lucion el reclutamiento y seleccion de personal hasta llegar al presente sobre estas

dos actividades esenciales para una organizacion.

Se dice que los estudios iniciales sobre factor humano y la empresa fueron rea-
lizados a finales del siglo XIX por Frederick Winslow Taylor, considerado el creador
de la direccion cientifica de la empresa moderna. En sus textos plantea que el tra-
bajo podia estudiarse de manera sistematica, analizando los tiempos y movimientos
necesarios para realizar una tarea en cualquier organizacion, todo esto condujo a
Taylor a proponer la racionalizacion del trabajo, ésta debia iniciar con un analisis de
puesto y seleccionando al candidato mas adecuado para desempefar dichas fun-
ciones. Al transcurrir de los afios las ideas de Taylor empezaron a ser cuestionadas
lo que como consecuencia dio pie a nuevas ideas de organizacion de las personas
en donde destaca Henry Fayol quien propone una clasificacion de las actividades
en funciones. Al poco tiempo se dieron cuenta que en ninguna de las propuestas
tanto de Fayol como de Taylor se tomaban en cuenta las necesidades emocionales
y que tenian que ser valoradas en el trabajo, por lo que dio espacio al pensamiento
de Elton Mayo demostrando que el estado de animo de los trabajadores afecta a la

productividad de la empresa (Pau, 2013).

El reclutamiento de personal es un proceso de la administracion de recursos
humanos y parte fundamental para lograr atraer a las mejores personas a una or-
ganizacion para un correcto desarrollo de la misma, por lo cual es importante plan-

tear los antecedentes para tener una perspectiva mas amplia sobre el tema de re-
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clutamiento y seleccion. Sus origenes como una especialidad dentro de la adminis-
tracion inicia a comienzos del siglo XX, durante la Revolucion Industrial, en donde
las fabricas comenzaron a ser organizaciones mas grandes por lo que necesitaban
mas manos en los procesos de produccion, para esta época la practica de adminis-
trar personal se tenia el nombre de “Relaciones industriales” que con el paso del
tiempo sufriria una transformacion en las décadas de los 1950, en donde se empezo
a llamar Administracion de personal. Para los afios de 1960 sufriria otro cambio ya
gue la legislacion laboral se volvia obsoleta y las organizaciones o empresas crecian
de manera desproporcionada y empezaron a necesitar mas personas dentro de sus
filas de trabajo, fue aqui en donde las personas empezaron a recibir mejores tratos
y sobre todo ya fueron considerados como parte importante seria tomado desde las
organizaciones, algo que afios anteriores no era del todo claro. Para los afios 1970,
surge como tal el nombre de “Administracion de Recursos humanos”, sin embargo,
existian organizaciones que aun creian que los empleados eran simplemente obre-

ros dedicados a la produccion (Chiavenato, 2007).

En lo que a la seleccidn respecta se podria decir que empez6 a evolucionar a
la par del reclutamiento, los primeros datos historicos sobre el reclutamiento inician
desde la época de la agricultura ya que son los antecedentes mas directos de rela-
ciones laborales antes de la época industrial, sin embargo no es hasta el siglo XIX
en donde se puede hablar de procedimientos definidos de seleccion de personal,
cuando las empresas no solamente necesitaban personas que pudieran laborar por
largas jornadas, sino que se empieza a necesitar personal calificado que cumpla
requisitos de calidad. Poco a poco fueron creciendo estas necesidades de personal
y con los métodos cientificos de Taylor la seleccién fue derivando hacia los procesos
psicoldgicos ya que se empieza a tomar en cuenta el factor humano y la integracion
de los individuos en una organizacion, esto en el primer cuarto del siglo XX (Garcia
, Hierro, & Jiménez ,2001).

Otro enfoque sobre los antecedentes del talento humano data desde la im-

portancia de un jefe de familia y la participacion de un grupo, se podria decir que
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este momento seria tomado desde la época primitiva, después se pasaria al tema
de la “subordinaciéon” en la época esclavista, pasando a llamarse “servidumbre” ante
una figura de autoridad feudal, fue aqui donde se inicia la relacion con un llamado
“Patrén” en la época feudal. Pasando asi a la época de las factorias en donde se
empezaba hablar de personal o colaboradores de trabajo para después dar paso a
la época actual en donde se buscan cosas completamente diferentes ya que no se
requiere como tal la “fuerza de trabajo” porque se inici6 la implementacion de ma-
guinas en los procesos, lo que realmente se empieza a buscar es la optimizacion
de procesos y el conocimiento, esto se puede decir que es la época actual. Se dice
también que la evolucion de recursos humanos a algo ya mas elevado como gestion
de talento humano posiblemente se deba a las diferentes escuelas de pensamiento
gue fueron surgiendo durante el paso de los afios y con ello la modificacion de mu-
chos aspectos en el trato al ser humano. También se dice que toda la estrategia
entorno a la gestion del talento humano fue evolucionando por las mismas escuelas

de pensamiento (Pardo y Porras, 2011).

El reclutamiento y la seleccién talento humano son parte de los procesos
dentro de la gestion del talento humano, se debe tomar en cuenta el inicio de los
mismos, los cuales atribuyen a los ejércitos que existieron en la historia de la huma-
nidad, en la antigliedad ser parte del ejército era una posicion honorifica dentro de
una sociedad porque su tarea principal consistia en brindar seguridad a su nacion,
por lo que no cualquier persona podria ser seleccionada para ser parte del ejército.
Dentro de la mitologia griega se tienen distintos ejemplos de los procesos que re-
guerian pasar cada uno de los habitantes que quisieran ser parte del ejército, por lo
gue también se podria decir que era una forma de seleccién. Estos conceptos fueron
evolucionando hasta cruzarse con la industrializacién moderna en la que las empre-
sas iniciaban a buscar talento y conocimiento en lugar de fuerza de trabajo, por lo
gue fue necesario iniciar a implementar procesos de reclutamiento y seleccion de

personas para incorporarse a sus organizaciones (Munch, 2010).
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En los ultimos afios el reclutamiento y seleccion de personal ha tomado una
importancia distinta en las organizaciones ya que se declara como una parte funda-
mental y de suma importancia para generar estrategias competitivas en el mercado
laboral, sin duda alguna cualquier producto o servicio puede ser copiado o mejorado
por la competencia pero el talento humano es muy dificil de imitar o sustituir y es lo
gue realmente marca la diferencia es por eso la importancia de una excelente ges-
tibn de talento humano en las organizaciones desde el reclutamiento y seleccion de
personal hasta el caso de término de la relacion laboral (Moreno & Godoy, 2012).
En 2020 con la llegada del COVID19 se presentan nuevos retos de reclutamiento y
seleccion de personal ya que en el primer semestre del afio no se presenta un pa-
norama favorable para reactivar la economia de manera segura tanto para trabaja-
dores como consumidores, sumando a eso existen muchas personas que han que-
dado desempleadas, por ejemplo el panorama en el mes de Enero en México es de
una pérdida de alrededor de 170,000 de empleos y en el mundo se visualizan 2.3
millones de personas sin empleo en el 2020 y con posibilidades de crecimiento
hasta el 2021 (Morales, 2020), sin embargo el conteo real de pérdida de empleos
en México tras el COVID19 es de 12 millones de personas (Carbonell, 2020). El
futuro hasta el mes de Julio del 2020 es completamente incierto ya que, como se
menciona anteriormente, no existe un panorama seguro para que todas las empre-
sas operen al 100% de su capacidad, sin embargo, para el area de recursos huma-
nos representara un gran reto seleccionar de manera correcta y profesional ante

una gran cantidad de personas en busca de un lugar dentro de las organizaciones.

Para superar los retos de reclutamiento y seleccién de personal en las em-
presas gastronomicas durante la pandemia se fortalecieron estrategias las cuales
apenas estaban siendo implementadas en este sector empresarial. Optaron por rea-
lizar un reclutamiento y seleccién realmente enfocado a las necesidades que tiene
la empresay no perder tiempo ni recursos en una busqueda en general. Para buscar
los perfiles mas cualificados para los puestos se enlistaron las nuevas habilidades
gue deben tener los equipos dentro de una organizacion gastronémica, las cuales

son.
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- Méximo enfoque en el cliente

- Conocimientos tecnolégicos

- Liderazgo transformacional.

- Perfiles analiticos y solucionadores de problemas

- Personas intraemprendedoras (Mufioz, 2020).

1.1.4 Antecedentes de reclutamiento y seleccién de personal en México.

En esta seccion se hablara sobre los acontecimientos vivenciados en tema
de reclutamiento y seleccion en México, es necesario saber la trayectoria recorrida
para apreciar el presente que vivimos y sobre todo para realizar estrategias que
marquen el futuro del reclutamiento y seleccion de personal en México.

En México las cosas no fueron tan distintas como en el resto del mundo, ya
gue la gestion del talento humano inicia en la época prehispanica en donde cada
persona requeria cubrir un rol en la sociedad para ser considerado un ser funcional
de la sociedad, sin embargo, también existia el esclavismo. De igual manera los
procesos de reclutamiento y seleccion fueron por cuestiones militares. Poco a poco
fue evolucionando hasta llegar a la época colonial en donde de igual manera todo
el poder recaia en el feudo y se inicio la subordinacién y se aumentaron los indices
de esclavismo para realizar distintas tareas que dieron inicio a la colonizacién. Apro-
ximadamente a partir del afio 1531 se empez6 a terminar la esclavitud en México y
con ello la aparicién de empleados en el campo al igual de otras economias domés-

ticas (Florescano, y otros, 1996).

Para inicios del siglo XX México logra su independencia y con ello muchisimo
trabajo de reestructuracion, se inicia un sistema de gobierno y fue con la iniciativa
de Lucas Aleméan en 1831 que se inicid a promover la industrializacion por lo que
surgieron las primeras industrias en México y con ello el primer indicio de adminis-
tracion de personal en una organizacion industrial en México. Para el siglo XX con
la Revolucion Mexicana, se nacionaliza la industria petrolera y da pauta a la indus-
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trializacion en el pais. En este momento es cuando proliferan empresas transnacio-
nales, y la pequefia y mediana industria nacional. Para el siglo XXI como en el resto
del mundo México inicia en la industria moderna por lo que en ese momento re-
quiere la implementacion de empleados con conocimientos especificos que le ayu-

den a mejorar sus procesos, calidad, etcétera (Miinch, 2010).

1.1.5 Modelos tradicionales de reclutamiento y seleccion de personal.

Los modelos tradicionales de reclutamiento y seleccion de personal marcaron el
inicio de un sinfin de posibilidades para el mejoramiento futuro de estos procesos,
por lo que es importante mencionarlos para generar una idea concreta sobre estos

dos procesos.

1.1.5.1 Modelos tradicionales de reclutamiento.

En el area de reclutamiento existen algunas caracteristicas que definen a este
proceso como una parte fundamental del proceso de gestién del talento humano,
Morell & Brunet (1999) en su publicacién para la revista Papers de sociologia men-
ciona distintas caracteristicas del proceso de reclutamiento las cuales son:

a) Elreclutamiento no es mas que el eslabén de un proceso mas amplio, situan-
dose después de la elaboracion del perfil profesional, y realizandose con an-
terioridad a la fase de seleccion de personal en sentido estricto

b) El reclutamiento supone la localizacion y atraccion de posibles candidatos, lo
gue implica que es necesario identificar posibles fuentes de reclutamiento,
asi como métodos concretos para atraer candidatos

c) El reclutamiento puede ser realizado por la propia empresa o bien por una
empresa especializada al servicio de ella

d) El reclutamiento tiene, como uno de sus objetivos, atraer el nUmero idoneo
de solicitudes por puesto vacante, si bien resulta dificil determinar a priori una
cifra que pueda considerarse idonea
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e) El reclutamiento, ademas, también tiene como finalidad atraer aquellos can-
didatos que tengan los requisitos definidos inicialmente, o que se adecuen al
perfil profesional.

f) El reclutamiento puede realizarse paralelamente o alternativamente en la
propia organizacion y/o en el mercado externo del trabajo (Morell & Brunet,
1999).

En el entorno de reclutamiento de talento humano existen 3 tipos o medios prin-
cipales para realizar esta actividad de la manera que mas le convenga a la organi-
zacion, Chiavenato (2007) y Minch (2010) en sus obras enlistan con los nombres
de: reclutamiento interno, reclutamiento externo y reclutamiento mixto, también ha-

cen una ligera mencién al HeadHounting o busca talentos en espafiol.

“Las fuentes de reclutamiento son los segmentos especificos del mercado labo-
ral, en donde se pueden encontrar los aspirantes a empleo” (Castillo, 2006, pég.
117).

El medio de reclutamiento interno se utiliza para cubrir un puesto dentro de la
organizacion haciendo una oferta laboral dentro de la misma, esta oferta se le hace
llegar a todos los colaboradores y se les brinda la oportunidad de postularse, de
igual manera existen ocasiones en donde el mismo jefe o supervisor del area que
busca un nuevo colaborador postula a ciertos candidatos para cubrir ese puesto.
Por lo general los canales utilizados para este tipo de reclutamiento son: correos
electrénicos, convocatorias en algun portal interno de la empresa, anuncios en al-
gun tablero o promociones directas por parte del encargado del area del puesto a
cubrir (Restrepo, Ladino, T, & Orozco, A., 2008). Es importante primero realizar un
proceso de reclutamiento interno antes de buscar alguna otra alternativa ya que esto
hace que las personas dentro de la organizacion se dé cuenta que al estar alli puede
alcanzar sus metas profesionales y que no estara estancada en un puesto por el
resto de su vida, lo que lo alentara a buscar nuevos horizontes, de igual manera es

importante para la organizacion ya que una persona gue lleva algan tiempo dentro
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de la misma, conoce casi en su totalidad todos los procesos, areas y compafneros

de trabajo, por lo que su adaptacion sera mucho mas sencilla.

Existen distintas ventajas y desventajas de realizar reclutamientos internos,

por ejemplo:

- Ventajas:

o

Es mas econdmico: se evitan distintos tipos de gastos econémicos ya
que no se requiere pago de publicidad de la oferta de trabajo, de igual
manera se evitan gastos de integracion del nuevo candidato.

Es mas rapido: uno de los activos mas importantes en la vida es el
tiempo, por lo que el ahorro del mismo es muy importante para cual-
quier persona u organizacion, realizando un proceso de reclutamiento
interno se reduce el tiempo de busqueda y de entrevistas, al igual que
se reduce el tiempo de integracién del nuevo candidato.

indice mayor de validez y de seguridad: muchas veces cuando es con-
tratada una persona de forma externa la persona que lleva mas tiempo
en una empresa no se conoce como tal al candidato con respecto a
sus actitudes, por lo que en un proceso interno muchas veces el can-
didato ya tiene algun tiempo dentro de la organizacion que avale su
postulacion.

Es una fuente poderosa de motivacion para los empleados: en muchas
empresas los empleados se integran con el fin de realmente realizar
una carrera profesional y alcanzar sus metas personales y el hecho
de tener la oportunidad para alcanzar puestos mas altos dentro de la
organizacion motiva a los empleados a dar su maximo esfuerzo cada
dia.

- Desventajas:

@)

Puede generar conflicto de intereses: al ofrecer la oportunidad de cre-
cimiento a una persona y a otras no, crea una actitud negativa entre

los empleados que no pudiesen estar calificados para el puesto.
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o En general no se puede realizar un proceso interno en cualquier tipo
de organizacion o inclusive en organizaciones grandes no se puede
realizar en algun puesto en especifico, por lo que se tendra que recu-

rrir a otro tipo de reclutamiento (Chiavenato, 2007).

El reclutamiento externo es una fuente utilizada cuando dentro de la empresa
no se encuentra una persona que cumpla el perfil deseado con el puesto a ocupar
por lo que optan por realizar este proceso por medios externos, algunos ejemplos
de canales externos de reclutamiento: En la pagina abierta al publico de la organi-
zacion (sitio web, redes sociales, etc.), portales de busqueda de empleo (OCC Mun-
dial, LinkedIn, Computrabajo, Indeed,etc.), anuncios en periddicos o inclusive anun-
cios pagados en medios de comunicacion como television o radio (Restrepo, Ladino,
y Orozco, A., 2008). Esta opcion por lo general es utilizada para llenar las vacantes
de puestos que ocupan la base inferior de la empresa, para que tengan la oportuni-
dad de conocer todo sobre la organizacion y de acuerdo con sus habilidades y re-
sultados subir de puestos. También es utilizado cuando dentro de la organizacion
no existe un especialista en el area donde se quiera contratar, por ejemplo, si de
pronto la organizacion abre un departamento de tecnologia dentro de la misma, y
en si el giro de la empresa no tiene mucho que ver con tecnologia, pero la requieren
para bajar costos de contratacion de terceros se opta por un reclutamiento externo
ya que no se cuenta con un perfil para cubrir la vacante. Las ventajas y desventajas
sobre este tipo de reclutamiento externo son las siguientes:

- Ventaja:

o Atraccién de “sangre nueva” a la organizacion: de vez en cuando se
requieren nuevos enfoques o perspectivas en algunas areas de la em-
presa, todo depende a donde se quiera dirigir la empresa o si se quiere
reinventar. Inclusive si requiere una persona con mas experiencia den-
tro de las filas de la empresa que pueda llevar a cabo algun proyecto
que tenga la empresa.

o Elnuevo personal es mas flexible a comparacion de quienes ya llevan

tiempo laborando en la organizacion.
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o Conocer nuevas formas de organizarse, la introduccion de nuevos meé-
todos y nuevas ideas de personal con una especializacion especifica
0 experiencia a cierto proceso es de mucha ayuda a la organizacién

- Desventaja

o Por lo general es mas tardado: el tiempo es un factor muy importante
para las organizaciones y muchas veces no se dispone mucho como
para realizar un reclutamiento externo o éste implica muchas pérdidas
para la empresa.

o Elriesgo de fracasar es mas alto.

o Es mas caro y requiere inversiones y gastos inmediatos: un ejemplo
de esto son los portales de empleo cobran cierta cantidad por anuncio
gue se publique, o si se llega utilizar otro medio ya sea radio, televi-
sion, volantes, etc. Todos requieren inversiones inmediatas.

o Es menos seguro: nada garantiza que la oferta de empleo sera atrac-
tiva para la persona se requiere dentro de la organizacion, al igual que
los candidatos que lleguen a acudir a las entrevistas no se puede ve-
rificar al 100% por lo que implica tiempo para verificar si su experiencia
y aptitudes son reales (Porret, 2010).

El modelo de reclutamiento mixto, como su nombre lo dice consta en combi-
nar tanto reclutamiento interno como externo de la organizacion, por lo general este
tipo de reclutamiento se realiza para cubrir puestos gerenciales de la organizacion,
donde se busca llevar al siguiente nivel y probablemente de momento no existe

alguien en la plantilla que brinde la confianza para lograrlo (Chiavenato, 2007).

Dentro del proceso de reclutamiento también existe el modelo de HeadHoun-
ting”o también llamado “Caza talentos”, es una persona que se relaciona con profe-
sionales especializados en reclutamiento de ejecutivos. Sin embargo, el concepto
se ha cambiado por el de Headbuilding ya que asi abarca a profundidad el compartir
informacion y de desarrollar personas en diferentes areas. Este concepto por lo ge-

neral solamente se utiliza para cubrir puestos gerenciales, sin embargo, se podria
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utilizar para desarrollar o crear talentos en otras fuentes que no sea el buscar y

reclutar en otras empresas 0 en personal ocupado (Chiavenato, 2007).

En la etapa de reclutamiento de personal de las PyMES se ha realizado un re-
copilado sobre algunas caracteristicas que los reclutadores de diferentes organiza-
ciones que ven como algo positivo por parte de los postulantes a las vacantes, di-
chas caracteristicas descritas por Farfan (2014), estas caracteristicas son las si-
guientes:

e Disponibilidad de horario.

e Implicaciones con el objetivo y la imagen de la empresa.

e Polivalenciay adaptacion.

e Seguridad en uno mismo.

e Responsabilidad y dinamismo.

e Capacidad de trabajar en equipo.

El reclutamiento sera mas eficaz dependiendo de algunas variantes:

- Que se conozca a fondo la empresa: Su historia, politica, cultura, valores,
vision, mision, etc.

- Que se conozca completamente todas las caracteristicas del puesto que se
pretende cubrir dentro de la organizacion

- Que se tenga una nocion completa del mercado de trabajo: saber donde bus-
car, como llegar a los candidatos, como motivar a la accién a esas personas
para que quieran trabajar con la organizacion (Garcia, Yagluez, Loopez-

Jurado y Casanovas, 2007).

Existen diversas formas en las cuales se recluta personal en el mundo, dentro
de ellas llama mucho la atencion que es por parte de empresas importantes en sus
sectores la cual es buscar talento en universidades, un ejemplo claro es la universi-
dad Les Roches, Una universidad con campus en Espafia, Suiza y China que tra-
baja con grandes cadenas hoteleras como: AccordHotels, The Ritz-Carlton, entre

otras empresas de otros ramos como: Tesla, Hublot, etc. Inclusive es impresionante
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como estas marcas y algunas otras son aquellas que se acercan a la universidad
para dar conferencias y asi atraer nuevo talento a sus organizaciones (Les Roches,
2020). El nuevo talento se requiere desarrollar y tanto esta universidad como esas
empresas lo tienen muy claro por lo que este tipo de empresas buscan constante-
mente en sus planteles para llenar espacios con nuevos talentos en sus organiza-
ciones. Este método de reclutamiento inclusive se da en algunas universidades de
México, sin embargo se realiza de forma distinta, en México las universidades logran
convenios para realizar practicas profesionales dentro de algunas empresas, esto
con el fin de que las empresas vean cémo trabaja el universitario y como se desen-
vuelve en un ambiente laboral real, para que en un futuro ya que se haya graduado
la persona pueda ser contratada dentro de la organizacion (Gonzéalez, 2017). Este

método no garantiza en lo absoluto la contratacion de los jovenes.

Otra forma de reclutamiento de empresas grandes en el mundo es por medio
de los sitios web corporativos, en donde puedes ingresar y buscar el apartado de
empleo, una vez dentro se pueden observar todas las ofertas disponibles en todas
sus sucursales, de igual forma la descripcion de cada puesto y los requerimientos
de los mismos, de igual manera anexan sus formatos para que cualquier persona
gue sienta que cumpla con lo requerido pueda aplicar a sus vacantes (Tato,
Gonzalez, & Buenadicha, 2016). Un ejemplo claro es Four Seasons, en su pagina
web (https://fourseasons.wd3.myworkdayjobs.com/en-US/search/jobs) cuenta con

todos estos elementos lo cual realiza de manera perfecta correctos filtros, ya que si
una persona al leer el perfil que se estad buscando en cada uno de esos puestos
piensa que puede cubrir perfectamente la vacante se postula y en el caso contrario

no hace perder el tiempo a la empresa ni a si mismo.

En el area de reclutamiento existen algunas caracteristicas que definen a este
proceso como una parte fundamental del proceso de gestion del talento humano,
Morell & Brunet (1999) en su publicacién para la revista Papers de sociologia men-

ciona distintas caracteristicas del proceso de reclutamiento las cuales son:
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9)

h)

)

k)

El reclutamiento no es mas que el eslabdn de un proceso mas amplio, situan-
dose después de la elaboracion del perfil profesional, y realizandose con an-
terioridad a la fase de seleccidon de personal en sentido estricto

El reclutamiento supone la localizacion y atraccion de posibles candidatos, lo
que implica que es necesario identificar posibles fuentes de reclutamiento,
asi como métodos concretos para atraer candidatos.

El reclutamiento puede ser realizado por la propia empresa o bien por una
empresa especializada al servicio de ella.

El reclutamiento tiene, como uno de sus objetivos, atraer el nUmero idéneo
de solicitudes por puesto vacante, si bien resulta dificil determinar a priori una
cifra que pueda considerarse idonea.

El reclutamiento, ademas, también tiene como finalidad atraer aquellos can-
didatos que tengan los requisitos definidos inicialmente, o que se adecuen al
perfil profesional.

El reclutamiento puede realizarse paralelamente o alternativamente en la

propia organizacion y/o en el mercado externo del trabajo.

Entendiendo al reclutamiento de personal como: “un conjunto de procedimientos

orientado a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar car-

gos dentro de una empresa” (Godines & Zarazula, 2019, pag. 76), las consecuen-

cias de no realizar estos procedimientos de la forma correcta podrian traer distintas

repercusiones, algunas de ellas son:

Altos indices de rotacion de personal.

Bajo nivel de compromiso y lealtad.

Poca probabilidad de crecimiento del personal dada la falta de una estructura
y puestos bien definidos.

Peligro para la seguridad del individuo en el desempefio de sus funciones que
pueda derivar en accidentes y enfermedades de trabajo.

Grandes necesidades de capacitacion y, en consecuencia, grandes necesi-
dades de inversion.

Mediciones de desempefio poco confiables.
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- Un numero creciente de conflictos laborales.

1.1.5.2 Modelos tradicionales de seleccién de personal.

La seleccion de personal es la actividad consecutiva del reclutamiento, también
es una actividad que va muy de la mano al reclutamiento y es importante conocer

el papel que juega en el proceso de Gestion de talento humano.

Se dice que la selectividad en el reclutamiento tiene un doble propdsito: por un
lado disponer del mejor talento humano posible para los propésitos de la organiza-
cion y despertar altas expectativas de desempefio, esta parte es mas orientada ha-
cia los encargados del area ya que mandaron previamente una requisicion de per-
sonal, en el proceso de seleccion llegaron un nimero alto de candidatos al puesto
y solamente los seleccionados son aquellos que se quedan dentro de la organiza-
cion por lo que los encargados del area que requirieron el nuevo integrante tienen
altas expectativas sobre las personas que acaban de llegar ya que supuestamente
estas personas cubren con la mayoria de requisitos que les pidieron al area de re-
cursos humanos (Pardo y Porras, 2011). Sin embargo existe también la posibilidad
de que los candidatos seleccionados no sean aquellos que se queden dentro de la
organizacion, ya que también se requiere pasar por otro filtro el cual sera el jefe o
el lider del area en el que se va a desempefiar este nuevo colaborador, en el que la
persona que estara a cargo del nuevo integrante debe entrevistar a la persona y
probar si se podra trabajar en conjunto o no, en caso de que sea negativo se re-
querira llamar a otro candidato que fuese seleccionado o reclutado con anterioridad.

Dentro de la seleccidén de personal existe una delgada linea entre respetar el
codigo buenas practicas de gestion de talento humano y no realizarlas por distintas
razones, una de ellas segun Pérez (2014) es el centrarse Unicamente a las requisi-
ciones minimas exigibles por la legislacién vigente propuestos por la guia de buenas

practicas en reclutamiento y seleccién, y se puede observar que muchas de estas
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practicas se pasan por alto. Algunas de estas buenas practicas y su contra parte se

desglosan en la tabla 1.1:
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Tabla 1.1 Comparativa entre buenas y malas practicas en seleccion de personal.

PRACTICAS RECOMENDABLES |

MALAS PRACTICAS

PLANIFICACION

Presentar un procedimiento documentado sobre el
modele metodolégico, las limitaciones técnicas, y los
compromisos deontoldgicos.

Elaborar Perfil de Exigencias especifico para cada puesto,
siguiendo wn procedimiento  sistermatico derivado  de
metodos cientificos de estudio del trabaja,

a) gue incluya todas las caracteristicas necesarias para un
adecuado  desempefio de la  actividad  laboral
{cualificaciones, competencias, acreditaciones, aptitudes,
rasgos psicoldgicos,...)

b} gque considere las condiciones concretas en que se
encuadra el emplec (demandas de la tarea, contral y
apoyo  social  prescrtos,  FECUMSDS Y recompensas
disponibles, tipologia de relacién laboral....)

[niciar procesos de blsgueda o evaluacion de
candidatos sin un estudio suficiente del empleo a
DOUpar.

Establecer Perfiles de Exigencias incompletos, que
responden a caracteristicas generales de una ooupacion
o cualificacion, pero no a las especificas de |la gue es
objeto de intermediacion.

[ncluir en el Perfil de Exigencias caracteristicas no
relacionadas con el desempefio de la actividad labaoral
[discriminatorias, vejatonias, a simplemente
innecasanas).

ACUERDO DE PRESTACION DE SERVIIO

Establecer por escritos

a) Objetivos especificos

b} Actividades

c} Plazos

d} Recursos (humamos, téonicos, materiales).

&) Garantias

f) Precios / Costes / Condiciones de pago

Acordar las alternativas para las contingencias posibles en
el desarrollo del proceso (ausencia de candidatos
adecuados, prolongacion de plazos en las actividades,
rechazo de la oferta por los candidatos validos, fallo en la
integracian del candidato al puesto,.)

Emprender bisguedas o evaluaciones de personal sin
gxistencia de empleos especificos o sin compromiso de
intermediacion con los empleadores.

RECLUTAMIENTO (BUSQL

JEDA MEDLANTE PUBLICIDAD)

Proporcionar informacion de las caracteristicas del puesto
{evigencias, recompensas ¥ condiciones de trabajo).
Acordarda. Proporcionar informacion de las caracteristicas
de la organizacian (si hay razon para no indicar el mombre,
especificar los datos contextuales sufidentes: sector de
actividad, tamana, posicionamiento en el mercado).
Informar sobre las fases y plazos del proceso.

tilizar bases de candidatos de otros procesos o
BmMpresas sin consentimiento  de las  personas
implicadas.

Proporcionar informacian falsa, o intencionadamente
confusa.

Fuente: Pérez Redondo, 2014, pag. 28.

Tomando en cuenta la tabla 1.1 es necesario que las organizaciones evallen

de qué lado de la tabla se encuentran sus procesos de reclutamiento y seleccion de

personal.

Existen muchos tipos de herramientas para la seleccién de personal, un caso

internacional tangible sobre esto se encuentra en las PyMES de Espafia que enlista
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las siguientes distintas herramientas que tendria una persona encargada de un pro-
ceso de seleccion de personal dentro de una organizacion:

La primera herramienta es el curriculum ya que dentro de este documento se
puede observar distinta informacién sobre la persona que inicié el proceso de reclu-
tamiento y espera ser seleccionado, esta informacién es facilitada por los mismos
solicitantes al momento de presentar su candidatura. Igualmente, en este docu-
mento se presenta informacion personal sobre su formacion académica y profesio-
nal. Sin embargo, es una herramienta que puede ser facilmente “maquillada” o mo-
dificada a la conveniencia del candidato. La segunda herramienta son las referen-
cias, esto consiste en solicitar al candidato contactos de sus antiguos empleadores
para adquirir informacion adicional y verificar la informacion profesional mencionada

en el curriculum (Alonso, Moscoso, & Cuadrado, 2015).

Otra herramienta es la entrevista de seleccion, esta herramienta probable-
mente es la mas utilizada en todo el mundo de los procesos de seleccion, pero no
existe un solo tipo de entrevista, si no que cada empresa realiza una entrevista per-
sonalizada dependiendo del puesto a cubrir 0 al tipo de reacciones que quieren es-
tudiar sobre su candidato. Dentro de la entrevista existen diferentes modalidades
para realizarla, entre las mas relevantes estan:

- Entrevista convencional sin estructura: por lo general es la mas utilizada en
las PyMES ya que no cuentan con estructuras psicométricas para realizar
otro tipo de evaluaciones, por lo que se limita meramente a una conversacion
para validar todo lo leido en el curriculum.

- Entrevista convencional estructurada: es muy parecida a la anterior con la
diferencia que aqui si existe un guion para realizar la entrevista, en este tipo
de entrevista se realiza de la misma forma a todos los candidatos y si cuentan
con algunos respaldos psicométricos.

- Entrevista conductual estructurada: todo es en entorno del “principio de con-
sistencia de la conducta”, en este tipo de entrevistas se trata de analizar prin-
cipalmente tipos de conducta pasada de los candidatos para tratar de prede-

cir conductas en el futuro. Esta practica se respalda principalmente con las
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revisiones meta-analiticas. También se le conoce como entrevista por com-

petencias (Alonso, Moscoso, & Cuadrado, 2015).

La prueba de capacidades cognitivas o aptitudes es otra herramienta que pue-
den disponer las PyMES en Esparia, son los instrumentos mas basicos de la selec-
cion de personal, incluyen la revision de habilidades cognitivas como: aptitudes,
destrezas o capacidades como razonamiento, fluidez verbal, capacidad numérica
entre otras. Las medidas de personalidad son una herramienta muy avanzada la
cual trata de definir, como su nombre lo dice, la verdadera personalidad de los can-

didatos, todo esto mediante metaanalisis.

Pruebas profesionales: esta herramienta es muy util ya que segun Alonso et al
(2015), en esta realmente se ponen a prueba cada una de las habilidades que el
candidato expuso en su curriculum, en este punto es mas sencillo tener una pers-
pectiva clara si esa persona es apta o no para el puesto, sin embargo, no muchas

empresas se pueden tomar el tiempo necesario para realizar este tipo de pruebas.

Centro de evaluacidén o Assessment Center: Esta técnica reine muchas précti-
cas antes mencionadas como por ejemplo test de habilidades cognitivas o de per-
sonalidad, también se incluyen distintos ejercicios, entrevistas, discusiones grupa-
les, Role- Playing, se dice que esta practica obtiene resultados en un tiempo mas
largo y con un costo superior a las anteriores y el indice de efectividad es mas bajo.
Dentro de estas herramientas existen dos mas que no son muy utilizadas en las
PyME ya que a veces no cuentan con situaciones que lo ameriten sin embargo no
esta de mas mencionarlas: una de ellas es la valoracion de méritos de los candida-
tos, esta practica es mas bien utilizada para administraciones publicas. La segunda
de ellas es pruebas de idiomas, como su nombre lo dice basicamente se hace una
prueba en el idioma que requiere la empresa para tener nocion del nivel de idioma

gue tiene el candidato (Alonso, Moscoso, & Cuadrado, 2015).
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Existe otra metodologia o técnicas de seleccion de personal propuesta por los

autores lzquierdo y Montano (2011) la cual se puntian de formas mas sencillas y

las divide en dos tipos de procedimientos:

a) Procedimientos tradicionales: son producto del compadrazgo, la amistad y

los acuerdos, dentro de estas pueden sefialar las siguientes:

a.

g.

-~ o oo T

Recomendaciones.
Cartas de referencia.
Referencias orales.
Impresion personal.
Curriculum vitae.
Entrevista.

Periodo de prueba.

b) Procedimiento cientifico: consta de un sistema selectivo cuya parte esencial

es la aplicacion de pruebas psicotécnicas, a través de las cuales se logra

apreciar al individuo, en lo relativo a su personalidad, inteligencia, conoci-

mientos y aptitudes. El sistema selectivo contiene en parte procedimientos

tradicionales debidamente mejorados y tiene la siguiente secuencia:

a.
b.

-~ o o o

= Q@

Reclutamiento de candidatos a través de fuentes apropiadas.
Llenado de solicitud conteniendo la informacién que necesita la em-
presa.

Preparacion de la entrevista con base en los datos de la solicitud.
Realizacion de la entrevista preparada.

Aplicacion del examen adecuado a la labor a desempefiar.

Practica de encuesta socioecondmica.

Examen médico adecuado al puesto.

Otra u otras entrevistas si se requiere.

El proceso de seleccion no puede dejarse al libre albedrio ya que traera muchas

repercusiones para la empresa, tiene que estar perfectamente ligada con la politica

y objetivos de la empresa que esta realizando este proceso o0 a la que se le esta

brindando este proceso de gestidn de talento humano. Hoy en dia no solamente es
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importante el reclutar una gran cantidad de personas que lleguen a una entrevista
de trabajo, si no, que también es necesario realizar un proceso de seleccion real-
mente profesional para que la persona que sea seleccionada cumpla con todas las
especificaciones que la empresa contratante requiere para cubrir la vacante. La se-
leccién de personal trata de obtener dos resultados principales: 1. Personas ade-
cuadas para el puesto y 2. Personas que ademas de adecuadas sean eficientes en
el puesto. Para que estos dos objetivos sean cumplidos se utilizan dos variables:

- Requisitos del puesto de trabajo: son establecidos mediante el analisis y des-

cripcion de puestos.

- Perfil de los candidatos: se determina mediante las técnicas de seleccion.

Fases de la seleccion:

- Estudio del curriculum: en esta parte del proceso es donde se filtraran la ma-
yor parte de candidatos al puesto, en esta etapa también se estudian todas
las habilidades del candidato y filtrar al candidato con las habilidades que mas
se adecuen al puesto.

- Entrevista preliminar: en esta etapa el entrevistador consigue informacion de
primera mano del candidato y no solamente eso, si no, informacion sobre al-
gunas actitudes, modos de pensar y de actuar.

- Pruebas de capacidad o de conocimientos: en algunas industrias esta etapa
sustituye a la entrevista preliminar, sobre todo en industrias dedicadas al arte,
a la gastronomia, a las ventas, entre otras, consta en realizar una practica
sobre los conocimientos del postulante en un ambiente controlado.

- Comprobacién de antecedentes y referencias: en esta fase se comprueba la
veracidad de algunos datos del candidato como: experiencia laboral, referen-
cias de vivienda, situacion fiscal, situacién penal, etc.

- Entrevista final: en esta fase se queda en claro la disposicion del candidato
de afrontar los retos del puesto. Este tipo de entrevista es un paso fundamen-
tal en el proceso de seleccién

- Exé@menes médicos: en esta etapa se evalla la condicion fisica de la persona,

en muchas empresas es necesario para alguna prestacién de gastos médicos
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mayores, seguros de vida, entre otras, o inclusive solamente para evaluar si
efectivamente se encuentra de manera Optima para realizar su trabajo de la
mejor forma.

- Decision final incorporacion: acreditando los pasos anteriores se toma la de-
cisiéon final por la persona dentro de la empresa encargada de aceptar o re-
chazar al candidato.

- Incorporacion: en esta etapa se pone en marcha la incorporacion al puesto de
trabajo, se realiza un proceso de capacitacion, socializacién y todos los pro-
cesos que tenga la empresa al contratar un nuevo colaborador.
(Publicaciones Vertice S.L, 2008).

Como se menciona anteriormente la entrevista es una parte esencial durante el
proceso de seleccidon de personal y para ello existen demasiadas preguntas que se
pueden realizar al aspirante al puesto. Alles, Martha (1999) en su obra “Elija mejor
entreviste por competencias”, propone una lista de diferentes preguntas que se pue-
den realizar al entrevistado con el fin de adquirir distinta informacién valiosa para el
entrevistador, y dentro de esta guia menciona la entrevista por competencias como
un mejor método de seleccion de personal. La seleccidon por competencias se basa
en seleccionar aquellas personas con talento sin importar su edad o experiencia,
para poder seleccionar por competencias se deben definir las competencias a eva-
luar para el puesto del que existe una vacante, cada puesto o profesion requiere de
competencias diferentes. Otro elemento fundamental para seleccionar por compe-
tencias es la motivacion (imagen 1.4), esto porque una persona aun con el talento
suficiente pero desmotivada no va a alcanzar los estandares de productividad ne-
cesarios, por lo tanto, en la seleccidon de competencias se deben evaluar 4 aspectos:

Conocimientos, competencias, talento y motivacion (Alles, 2006).
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Imagen 1.4. Aspectos importantes para seleccionar por competencias.

-
o"- it L 12
. -

‘1 Motivaciéon

Fuente: Alles, 2006, pag. 93.

En México existe un curso de administracion de recursos humanos para las
PyME impartido por la Secretaria de Economia de México y la empresa APEC en
donde se abordan distintos puntos clave en la administracion de recursos humanos
uno de ellos es un modelo para planificar dicha administracion, (imagen 5). El obje-
tivo de este modelo es que las empresas se auto evallen en funcién de lo que se
esta realizando para captar nuevos talentos dentro de sus organizaciones y también
sobre qué esta realizando para retener dichos trabajadores para que con ello las
empresas tomen decisiones informadas sobre el tema de recursos humanos. Para
visualizar de manera sencilla estos procesos recomendados por Faser (2012), se
afadié el modelo gréfico en la imagen 1.5, retomando en la misma la seleccion y el
reclutamiento:
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Imagen 1.5. Modelo de Planeacion de Recursos Humanos.
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En el médulo de recursos humanos de las PyME del diplomado de formacion de
consultores APEC de Negociosos impartido por la Secretaria de Economia en el
afo 2012, se habla también sobre la requisicién previa de personal, enlistan ciertas
preguntas que las empresas deberian realizarse asi mismas para evaluar la nece-
sidad de cubrir un puesto para incrementar la plantilla de trabajo. Dichas preguntas
son las siguientes:

e “;Es el puesto necesario? ;Podemos eliminarlo?

¢, Se pueden eliminar algunas de sus responsabilidades?

e ¢ Se puede contratar a un empleado con menos salario para hacer el mismo
trabajo?

e ¢ Se dedica mucho tiempo a realizar las tareas relativas a ese puesto?

e ¢ Puede cubrirse con un empleado de medio tiempo?

e ¢/ Quién estd mejor capacitado para realizar el trabajo de manera econoé-

mica?” (SE, 2012)

Otra herramienta de requisicion de personal que se provee en el diplomado de
formacion de consultores APEC de negocios es la evaluacion de desempefio para
evaluar con hechos contables y eliminar subjetividades, ya que muchas veces las
PyME creen tener la necesidad de contratacién de nuevos empleados sin embargo
no es factible econémicamente hablando y pudiera ser que es mas urgente atender
otro tipo de situaciones dentro de la empresa. Para tener mas claro este punto en
el programa coloca un ejemplo de medicion de productividad del personal con res-
pecto del valor de las ventas o ingresos producidos por cada miembro del personal
por algun tiempo determinado. En este ejemplo se realiza la comparativa de la
productividad de cada miembro de la empresa dividiendo el total de utilidades netas
entre el nUmero de trabajadores y este dato lo compara con el promedio de la in-
dustria, si el nimero es menor al promedio quiere decir que existe alguna deficiencia
dentro del personal que seria mas importante atender, sin embargo si el nUmero es
mayor se podria decir que los empleados estan realizando un excelente desempefio
, Sin embargo, también podria significar que probablemente se estan escapando

algunas ventas por falta de atencion al cliente el cual se podria resolver contratando
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a una persona mas. En este mismo diplomado para Gestion de RH para PyME se
habla del reclutamiento de personal en el cual se establecen los modelos y he-
rramientas que se utilizan en general para numerosas partes del mundo, se habla
de reclutamiento interno, externo y mixto por lo que se podria decir que en ese as-
pecto las PyME mexicanas estan familiarizados con los métodos de reclutamiento,
sin embargo muchas veces dentro de este reclutamiento en este tipo de empresas
se recurren mas a conocidos, amigos y/o familiares los cuales podrian contar como
reclutamiento interno. También se hablan de las formas de seleccionar personal del
resultado del reclutamiento realizado con anterioridad, en donde se repiten las for-
mas tradicionales de realizarlos a nivel internacional las cuales incluye: lectura de
curriculums, entrevistas uno a uno, entrevista técnica, referencias de trabajos ante-

riores, entre otros (Faser, 2012).

Lopez (2014) ensefa otra herramienta estratégica que existe es la llamada Pla-
neamiento de recursos humanos, en donde basicamente se busca involucrar el de-
partamento de recursos humanos en el planeamiento general de la organizacion
integrandose con otras areas y aportar ideas y soluciones que incidirdn en los sub-
sistemas de recursos humanos y de forma directa al personal, por eso es importante
gue todas la areas de la organizacion realicen diferentes practicas de recursos hu-
manos para el desarrollo de sus equipos de trabajo ya que los recursos humanos
seran la clave de diferenciacion de los negocios de aqui al futuro, para que esto
suceda el encargado del area no solamente debe estar bien capacitado sobre el
giro de la organizacion, si no también debe estar bien capacitado en practicas mo-
dernas de gestion de talento humano, para poder comprender su importancia e im-
plementarlas lo antes posible para ver resultados. Para realizar este planeamiento
de recursos humanos se deben responder las siguientes preguntas:

1. ¢(Cual es el foco del negocio?

2. ¢ Qué capacidades necesita la organizacion para cumplir los objetivos del nego-
cio?

3. ¢Como aplicar las diferentes practicas de recursos humanos para aprovechar,

reforzar o adquirir las capacidades necesarias?
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También es necesario saber en qué momentos se debe pensar en el planea-
miento de recursos humanos, podria ser en las siguientes ocasiones:
- Al preparar el puesto de la préxima gestion.
- Como resultado de la estrategia del negocio.
- Al abrir o cerrar sucursales.

- Al fusionar o comprar empresas.

El planeamiento de los recursos humanos debe ser numérico (dar altas y
bajas del personal) y cualitativo (necesidades de entrenamiento, capacitacion y/o
desarrollo de competencias) (L6pez, 2010). Esto es importante ya que las nuevas
practicas de recursos humanos en las organizaciones realmente estan marcando la
diferencia en cuestion de cuantas personas quieren trabajar con las organizaciones,
no es lo mismo tener a un candidato que quiere la vacante por necesidad y que por
un salario un poco mayor decida irse, a reclutar a una persona que quiera trabajar
en la organizacion para terminar de formarse como profesionista y sobre todo que
quiera estar por muchos afos, un caso muy sencillo es Google, que recibe aproxi-
madamente dos millones de solicitudes al afio para trabajar con ellos, lo que hace
la diferencia es tanto la importancia de la empresa a nivel global, como las practicas
de recursos humanos que se realizan dentro y fuera de la empresa (Universia,
2018).

La seleccion de personal por competencias laborales es otro método que uti-
lizan algunas empresas para cubrir sus vacantes de acuerdo a lo que necesitan que
la persona desempefie durante el dia a dia, para explicar esta metodologia es ne-
cesario saber que una competencia es una capacidad susceptible de ser medida
necesaria para realizar un trabajo eficazmente, es decir, para producir los resultados
deseados por la organizacion. El analisis de competencias tiene como objeto iden-
tificar los conocimientos, las destrezas, habilidades y los comportamientos estimu-
lantes que los empleados deben demostrar para que la organizacion alcance sus
metas y objetivos. Para tener una competencia puede ser necesario, tal vez, solo

un tipo de conocimientos, o destreza, habilidad o comportamiento determinados, o
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bien puede requerir una combinacion de todos ellos (Izquierdo & Montano, 2011).

Otro enfoque es que la elaboracion de los perfiles de cargo por competencias

es que es una herramienta para la seleccién y que evalla el desempefio profesional

del capital humano para determinar que es competente, buscando los distintos re-

sultados y verificar sus necesidades de formacion y capacitacion. Ademas, facilita

una descripcion de las funciones y responsabilidades del puesto y se enfoca en las

competencias en sus diferentes niveles de tareas o funciones del cargo (Garcia,
Quifiones, & Parra, 2014).

Para realizar correctamente los perfiles de puestos el Sistema Nacional de

Ocupaciones (SINCO) establece algunas clasificaciones, ocupaciones, funciones y

competencias necesarias en el ramo gastronémico las cuales son presentadas en

la tabla 1.2.

Tabla 1.2. Ejemplo de perfil Ocupacional segun el Sistema Nacional de Ocupacio-

nes.

Clasificacion

Se clasifican en este grupo principal los supervisores en la
preparacion y servicio de alimentos y bebidas, asi como a los
gue participan directamente en la preparacion y servicio de
alimentos y bebidas. Estas ocupaciones desempefian sus la-
bores en restaurantes, hospitales, casas particulares, emba-

jadas, comedores industriales y a bordo de trenes y barcos.

Ocupaciones

funciones

y

Chef: Crear y confeccionar recetas y menus, calcular los cos-
tes de los alimentos y de la mano de obra. Planificar, supervi-
sar y coordinar el trabajo en la cocina. Organizar, dirigir y con-
trolar las actividades del personal bajo su cargo. Controlar la
calidad de los platos en todas las etapas de preparacion y pre-
sentacion.

» Capitan de meseros: Supervisar que la prestacion de los ser-

vicios se realice bajo las normas y lineamientos establecidos.
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Revisar de forma sistemética la ejecucién del trabajo por el
personal a su cargo.

» Supervisor de hotel, motel y similares: Planear y programar
las actividades relacionadas con los servicios de hospedaje
de un establecimiento. Supervisar las condiciones del servicio
y la atencién de los huéspedes durante la recepcion, el regis-
tro y la estancia del cliente.

 Supervisor de pargue de diversiones. Supervisar las activi-
dades relacionadas con la prestacion de servicios de entrete-
nimiento para garantizar el cumplimiento de los estandares de

atencion al cliente y de servicio

Competencias » Trabajo en equipo ¢ Flexibilidad « Creatividad « Orden « De-
terminacion <Disposicion de aprendizaje  Iniciativa

Fuente: SINCO, 2018.

1.1.6 Costos de reclutamiento y selecciéon de personal.

Estrada (2010) siendo un socio de Andean Ecuador miembro de la red mun-
dial de Deloitte Consulting de DTT menciona en su publicacion que existen dos cos-
tos directos al reemplazar o contratar a un colaborador, esos son la seleccion y el
entrenamiento, obviamente los costos entre un director de una empresa son muy
distintos a los costos de un puesto distinto en la organizacion o de un nivel de en-
trada. En el caso de un ejecutivo se requieren aproximadamente 2 remuneraciones
al ejecutivo al igual que un tiempo de 6 meses a un afio para cubrir satisfactoria-
mente toda la capacitacion correspondiente al puesto de direccion o de algun puesto

ejecutivo.

Existen diversas formas de calcular los costos de reclutamiento y seleccién
de personal, la empresa experta en talento humano Adecco (2020) propone que se
deben tener en cuenta distintos factores para realizar un calculo més realista dentro
de estos factores son los costos internos que comprenden a todo aquello destinado

al interior de la compaiiia, como salarios del equipo de reclutamiento y seleccién
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de personal o de recursos humanos; Dentro de los factores externos existen todos
aguellos costos externos que conlleva al reclutamiento y seleccion de personal, ta-
les como: plataformas de trabajos, los feeds de agencias externas, exadmenes, prue-
bas psicométricas, publicidad, corroboracion de datos, entre otros. La empresa que
tenga bien definido cada uno de estos gastos esta mas cerca de realmente saber
cuanto le cuesta contratar a un nuevo colaborador dentro de su organizacion, otro
costo que se debe tener muy en cuenta es el costo de marca empresarial: este dato
hace referencia a la propuesta de valor para el empleado que incluyen prestaciones,
capacitaciones, desarrollo profesional, etc. Es importante saber que el tener bien
desglosados los costos no solamente se refleja en ahorros, gastos econémicamente
hablando, si no, que también proyecta la efectividad del personal dentro de la orga-
nizacion para realizar esta actividad, y con ello elaborar estrategias para mejorar la
efectividad.

Para determinar los costos existen diferentes procesos, uno de los mas utiliza-
dos es el sistema de costos ABC el cual asigna valores por tiempos mediante me-
todologia de costos al proceso técnico de reclutamiento y seleccién de personal. El
sistema de costos ABC asigna objetivamente el costo conforme al analisis de todas
las actividades que generen un costo para adquirir un resultado mas preciso al mo-

mento de costear el reclutamiento y seleccion de personal.

Para establecer el costo del proceso de reclutamiento y seleccion se establecen
los siguientes puntos:

- Determinacion de las areas de la responsabilidad y centro de costo.

- ldentificar costos indirectos de fabricacion.

- Distribucion de los costos indirectos en los centros de costo.

- ldentificar actividades.

- Eleccién de generadores de costos

- Reparto de los costos entre las actividades.

- Célculo del costo de los generadores de costos.

- Asignacién de los costos a las actividades del apartamento de RH.
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- Determinacién del costo de cada actividad.

Para cualquier actividad de una organizacién es indispensable determinar todos
los costos de forma detallada y en las PyMES en general y gastronmicas no se
toman en cuenta el calculo de estos costos y suelen tener fugaz de capital. A conti-
nuacion, se profundizara de forma especifica el tema de las PyMES y PyMES del

sector gastrondmico.

1.2 LASPYMES Y LAS PYMES GASTRONOMICA

En este punto se hace referencia a la historia, administracion y gestién de
talento humano de las PyME en general y de las gastronOmicas, para enfatizar el
valor que se le estad dando al factor humano dentro de este sector empresarial de

vital importancia en la economia de México.

1.2.1 Antecedentes de la PYME en México

La definicion de Pequefia empresa segun la Secretaria de Economia es: “Las
pequefias empresas son aquellos negocios dedicados al comercio, que tiene entre
11 y 30 trabajadores o generan ventas anuales superiores a los 4 millones y hasta
100 millones de pesos, son entidades independientes, creadas para ser rentables,
cuyo objetivo es dedicarse a la produccion, transformacion y/o prestacion de servi-
cios para satisfacer las determinadas necesidades y deseos existentes en la socie-
dad” (S.E., 2019).

La definicion de Mediana empresa es: “Las medianas empresas son los nego-
cios dedicados al comercio que tiene desde 31 hasta 100 trabajadores, y generan
anualmente ventas desde los 100 millones y pueden superar hasta los 250 millones
de pesos. Son unidades econdmicas con la oportunidad de desarrollar su competi-
tividad en base a la mejora de su organizacion y procesos, asi como de mejorar sus

habilidades empresariales. Entre sus caracteristicas también posee un nivel de
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complejidad en materia de coordinacion y control e incorpora personas que puedan
asumir funciones de coordinacion, control y decision; lo que implica redefinir funcio-
nes de coordinacién, control y decision; lo que implica redefinir el punto de equilibrio
y aumentar simultaneamente el grado de compromiso de la empresa” (SE, 2019).
Para que los conceptos de “pequefia y mediana empresa” queden mejor explicados
ser presentara la Tabla 1.3:

Tabla 1.3. Clasificacion de PyME.

Estratificacion
Rango de Rango de monto de .
Tamaiio Sector namero de ventas anuales T;ﬂﬁ;?::ﬂ'?
trabajadores (mdp)
Micro Todas Hasta 10 Hasta §4 4.6
Pequefia Comercio Besde;'; hasta | Desde g‘:ﬂ?; hasta 93
, , Desde 11 hasta | Desde $4.01 hasta
Industria y Servicios 50 $100 85
Mediana Desde 31 hasta
Comercio 100
Desde $100.01 hasta 235
Servicios Desde 51 hasta $250
100
, Desde 51 hasta | Desde $100.01 hasta
Industria 250 $250 250

Fuente: Sarmiento Vargas, Garcia Calva, Marcial Gonzéalez, & Hernandez
Bautista, 2017.

Existen otras formas de definir una PyME no solamente la cuantitativa contando
el nimero de empleados o el dinero que genera la empresa, inclusive en México
existen muchos organismos estadisticos que tratan de definir la PyME por este mé-
todo como lo son: el INEGI, Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP) y la
Secretaria de Economia (SE), entre otros, que establecen parametros cuantitativos
especificos para la clasificacion de las empresas, el INEGI por ejemplo, menciona
gue el tamafio de una empresa se basa en el total de personal ocupado y monto
de ventas anuales establecidos en los lineamientos que utiliza la Secretaria de Eco-
nomia y en el Diario Oficial de la Federacion el 30 de diciembre de 2002. Existen
diferentes parametros para definir una PyME tomando diferentes caracteristicas

como.
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- Ladireccion de la empresa es independiente y los directivos los propietarios.

- El capital y propiedad son suministrados por un individuo o un pequefio
grupo.

- Las éareas de operacién son principalmente locales y los trabajadores y los
propietarios viven en la misma region.

- El tamafio relativo de la empresa dentro de la industria es pequefio compa-

rado con la unidad méas grande del sector (Martin & Suarez, 2006).

El Origen y la evolucion de las PyME en México se dividen en tres etapas fun-
damentales a lo largo de los afios, primero en los afos 50°s y 60’s, posteriormente

en los afios 70°s y finalmente los 90°s (Galarza, 2019).

Las PYyME en los afios 50°s y 60°s son principalmente afectadas por la llegada
del modelo de sustitucion de importaciones al final de la primera guerra mundial.
Durante esta época las PyME mexicanas se enfrentaron a un crecimiento acelerado
por lo que el proceso de aprendizaje fue muy duro para ellas ya que principalmente
era a lo que se le conoce “prueba y error’ ya que en esa época no se contaba con
facil acceso a equipamientos, organizacion corporativa, capacitacion e informacién
de negocios, entre otros aspectos importantes que hoy en dia son accesibles para
las personas que quieran emprender un negocio. Definitivamente estos puntos fue
lo que limitaba en esa época el crecimiento de las organizaciones en cuanto a cali-
dad, eficiencia, servicio, productividad ante competencias internacionales. Los afios
70’s fueron unos de los afios mas dificiles para las PyME ya que los problemas no
solamente eran por falta de informacion, si no, que México estaba pasando por uno
de sus problemas macro econémicos mas fuertes de sus historia que durd aproxi-
madamente 10 afios que fue la devaluacién del peso mexicano, ya que con esto la
mayoria de los trabajadores optaban por migrar del campo a las ciudades y los tra-
bajadores de las ciudades y algunos del campo empezaron a decidir emigrar a los
Estados Unidos. Esto obligd a las PyME luchar por su supervivencia y no se enfo-
caban en una vision y crecimiento futuro, en esta etapa muchas personas perdieron

sus negocios y muchas otras mas sus empleos. Finalmente, en la época de los 90°s
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México pasa por cierta estabilidad econémica lo que permite la creacion de organis-
MOoS para apoyo a pequefios negocios como son: PAI que significa programa inte-
gral a la industria mediana y pequeiia y FOGAIN que es el Fondo de Fomento a la
Industria. Esto contribuy6 a que las PyME mexicanas tuviesen acceso a informacion
relevante y a diferentes apoyos (Galarza, 2019).

Otra vertiente sobre el origen de las PyME en México dice que su primera fuente
creadora fueron las necesidades primarias del hombre mismo, se formaron no so-
lamente como fuentes de abastecimiento de bienes para el consumo si no también
fue la activadora del desarrollo de las fuerzas productivas en donde se apoyo prin-
cipalmente la revolucion industrial. Se dice que para 1930 ya existirian datos sobre
las PyME en donde se puede apreciar que representaba el 12% del total de la in-
dustria en México y el resto (88%) correspondia a los talleres y artesanias. Para los
afnos 50’s se incrementa el sector PyME al 25%, para 1955 incrementa al 45.8%,
para los anos 60’s un 56%, para los afos 70’s el censo industrial dictamina que
existen 118, 740 establecimientos de la industria en México de los cuales el 64.4%
correspondian a las PyME. Entre 1995 y 1998 las PyME representaron un creci-
miento de 23.3% en promedio. Para los afios 2004 y 2009, aparece un incremento
de un 21.1% pero en 2009 se menciona el dato de que el 99.9% de empresas que
otorgan a la sociedad el 79% de empleo y participando al PIB en un 51.6% (Molina,

Sanchez, Lépez, Salazar, & Contreras, Soto, 2014).

1.2.2 Antecedentes de la PYME gastrondmica en México.

Dentro del enfoque gastronémico de las PYMES en México existen muchos da-
tos histéricos, aparentemente el primer indicio de un restaurante en México es del
afo 1525 en la antes llamada Nueva Espafa, en donde se le autoriz6 Pedro Her-
nandez Paniagua para abrir en lo que en Europa se le conoce como un Mesoén, a lo
gue en México llamamos Fonda, en donde solamente se servian platillos muy sen-
cillos, con el dnico fin de saciar una de las necesidades basicas del ser humano.
Posteriormente se empezaron a abrir mas establecimientos de alimentos y bebidas
en donde el objetivo real era que los viajeros pudieran alimentarse y refrescarse en

Su viaje, tal cual se hacia en Europa, ya que en esas €pocas no se acostumbra a ir
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a restaurantes dentro de la ciudad donde vivian las personas para comer. Se dice
gue el inicio de las Fondas inicia durante el mandato de Porfirio Diaz, ya que desde
esta época los obreros y mineros solamente disponian de unos minutos para comer
y no podian ir a sus casas a comer, por lo que esa necesidad dio pauta a la idea de
establecer una pequefia empresa de alimentos cerca de los lugares de trabajo. Poco
a poco las fondas o mesones fueron evolucionando y hasta el afio 1785 se abre el
primer café en las calles de Tacuba y Monte de piedad en lo que actualmente es la
Ciudad de México, este fue el parteaguas en la industria de alimentos y bebidas ya
gue se inicio con los primeros ejemplos de operacion de un restaurante como tal.
Fue hasta el siglo XIX que la palabra del francés “restaurante”, tomé popularidad en
México y fue implementada por las fondas lo cual da pauta a la transicion de “Fonda”
a “Restaurante” ampliando asi sus menus y los servicios ofrecidos. Fue asi como
en 1860 abre el restaurante La Hosteleria de Santo Domingo en el antes llamado
Distrito Federal. Durante el Gobierno de Porfirio Diaz la industria restaurantera tuvo
un gran auge ya que iniciaron a instalarse restaurantes mas de abolengo con menus
profesionales y servicio al cliente especializado, dando asi inicio a la era de los lla-

mados “grandes restaurantes” (Salgado, 2016).

Los primeros datos de restaurantes como fuentes de ingreso en México inician
desde el siglo XVI en donde se inicio el primer negocio de comida, sin embargo, es
hasta 1525 en donde se tiene por primera vez una solicitud formal de una licencia
para abrir el primer mesoén de la ciudad de México y es donde se inicia como tal la

primer pequefia empresa formal (Salgado, 2016).

En la actualidad la industria restaurantera es una fuente de ingresos muy
importante para el pais ya que es una de las principales fuentes de turismo para
México y provee un 15% del PIB turistico. Existen aproximadamente 195 mil 817
unidades econdmicas dedicadas a alimentos y bebidas, aparte de todo esto brinda

aproximadamente 840 mil puestos de trabajo en el pais (Hernandez, 2019).
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El futuro de esta industria es bastante prometedor, sin embargo, es un mercado
altamente competitivo por lo que (Calvillo, 2017) de la revista Deloitte, nos menciona
que para generar ciertas ventajas para “ganar” esta competencia se requieren aten-
der ciertos segmentos, por ejemplo: Entender mejor a sus clientes, aprovechar las
opciones de tecnologia digital y analitica, crear una relacién altamente personali-
zada con ellos.

En la actualidad la industria restaurantera en México es muy importante ya
gue es una industria de aproximadamente 250 mil millones de pesos y genera apro-
ximadamente el 15% del PIB turistico del pais, de igual manera es una de las indus-
trias que brinda mas trabajo en México, sobre todo en la poblacion joven del pais,
segun (SECTUR, 2019). Otro de los datos estadisticos importantes de la industria
gastrondmica seria que en finales 2014 existian aproximadamente 451, 854 de uni-
dades econdmicas restauranteras en México ocupando aproximadamente de 1.4
millones de mexicanos en la industria, esto sin contar todos aquellos establecimien-
tos que se encuentran funcionando de manera informal en el pais (CANIRAC,
2014), para el afio 2020 que se llevara a cabo el nuevo censo estos nimeros segu-
ramente han incrementado de manera considerable. En 2011 la CANIRAC (2011)
nombré algunos beneficios que gestionan a favor de la industria gastronémica, den-
tro de estos beneficios resaltan temas como manejo sanitario, ley antitabaco, licen-
cias de funcionamiento, patrimonio de México y de la humanidad, ley alimentaria,

deducibilidad, informacion nutrimental, sistemas de administracion y finanzas.

También cabe resaltar que la gastronomia mexicana aporta al turismo ya que
es uno de los patrimonios culturales intangibles de la humanidad, este titulo fue
obtenido por la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia
y la Cultura (United Nations Educational Scientific and Cultural Organization)
[UNESCO] desde el 2010, siendo una de las razones por las cuales México es un
destino gastronémico por excelencia, al igual que Francia, Espafia y Japon que tie-
nen el mismo titulo (UNESCO, 2010).
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Este titulo no es para menos ya que México cuenta con una cantidad innu-
merable de ingredientes, recetas, técnicas culinarias, etcétera, y dentro de la impor-
tancia de la gastronomia en México también estan las denominaciones de origen
gue tienen algunos alimentos que refuerza todavia mas su importancia en el turismo
e identidad como mexicanos, dentro de esas denominaciones de origen se encuen-
tran: el arroz del Estado de Morelos, el cacao de Grijalva, el Café de Veracruz, el
Café Chiapas, el Chile Habanero de la Peninsula de Yucatén, el Mango Atadlfo del
Soconusco Chiapas, la Vainilla de Papantla, el Chile de Yahualica, la Bacanora, la
Charanda, el Mezcal, el Sotol y el Tequila. Las denominaciones de origen son muy
importantes para el pais para proteger la identidad del mismo y sobre todo para

atraer turismo al pais (SE, 2018).

Desde el 2006 iniciaron las propuestas sobre el Turismo Gastronémico, y de
todas las posibilidades que este puede traer a México ya que desde tiempos inme-
moriales se ha destacado por sus mercados, insumos, técnicas culinarias, rituales
relacionados con la comida y todo esto fue revolucionado aun mas con el mestizaje,
existe un documento en donde Hernan Cortés muestra su gran sorpresa al encon-
trarse con el gran tianguis de Tlaxcala y de la forma en la que se comerciaba, de
igual manera Bernal Diaz de Castillo y fray Bernardino Sahagun se asombraron de
esto mismo, este Ultimo realiza un gran registro y gracias a ello se conoce mucho
sobre la gran gastronomia indigena prehispanica y con ello asegurar que son técni-
cas y platillos 100% prehispénicos (Escamilla & de Gortari, 2006).

Para Escamilla (2006) existen distintos recorridos que pudiesen ser iconicos
para el turismo gastronémico en México, un recorrido esencial para él serian las
ciudades virreinales como: Oaxaca, Puebla, Morelia y Campeche apoyandose en
las fiestas civicas o patronales de las regiones. Otra ciudad que es importante para
Escamilla (2006) es Huamantla en el estado de Tlaxcala en las festividades del 15
de agosto, Tlaxcala también es importante ya que se le atribuye la creacion de la
tortilla como se conoce, también propone recorridos por Veracruz, Campeche, etc.
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Existen diversos estados con muchas propuestas gastronémicas que pudie-
sen impactar al mundo, un recorrido de turismo gastronémico muy conocido y exi-
toso es la llamada Ruta del Tequila en el estado Jalisco, en la década del 2006-
2016 se presentd un crecimiento paulatino del 800% esta misma fue fuente de ins-
piracion y asesoria para las rutas del café en Colombia y Panaméa (Romo, 2016).
Las estadisticas son impresionantes y se podria recurrir al modelo que se utiliza
para replicarlo en otro tipo de rutas, ya que no solamente impacta al turismo gastro-
némico, si no, que también se pueden dar oportunidades de realizar negocios para

exportacion de diferentes productos de diferentes ciudades de México.

1.2.3 Practicas de gestion humana en las PYMES.

La gestion del talento humano juega un papel importante ante un entorno
econémico competitivo ya que las actividades que realicen las personas en una or-
ganizacion pueden hacer que ésta tenga una ventaja competitiva ante su compe-
tencia. Godinez & Zarazta (2019) mencionan que la gestion del talento humano es
una parte fundamental dentro de cualquier organizacion, e inclusive puede marcar

la diferencia entre una organizacion eficiente y una que no lo es.

“La gestion del talento humano es el conjunto de procesos necesarios para
dirigir a las personas dentro de la empresa, partiendo del reclutamiento, seleccion,
capacitacioén, recompensas, evaluacion del desempefio, salud ocupacional y bie-
nestar, entre otros, que conduzcan a la obtencion de valor agregado para la em-
presa, los empleados y el entorno” (Jaramillo, 2005, pag. 107).

Lamentablemente existe un cierto rechazo a la practica, nuevas metodologias y sis-
temas de gestion de recursos humanos, siendo realmente dificil de entender ya que
son herramientas utilizadas por grandes empresas, inclusive empresas que alguna
vez fueron pequenias y utilizando una excelente gestién de talento humano lograron
crecer de manera exponencial en el mundo laboral; sin embargo es necesario en-
tender el porqué de esta actitud por parte de las PyME, ya que pudiesen existir

muchas razones entre las cuales podrian destacar: desconocimiento de las mismas,

68



creencia de falta de recursos econdémicos para realizar dichas practicas, entre otras
(Jaramillo, 2005).

Las practicas de gestion del talento humano dentro de las PyME, son las
mismas que en cualquier tipo de empresa: Reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccién, capacitacion, formacion, evaluacion del desempefio, recompensas y tér-
mino de relacién laboral, sin embargo el proceso de Reclutamiento y selecciéon de
personal entre una empresa grande y una PyME son distintos, ya que cada una
dispone de distintos recursos y sobre todo informacion Martin (2012) muestra un
cuadro comparativo al respecto (tabla 1.4), comparando las diferencias del como se

gestiona el talento humano en una empresa grande y en una PyME:
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Tabla 1.4 Comparativo practicas de gestion humana en pequefias y grandes em-

presas.

Grades empresas

Pequeiias empresas

Mayor conocimiento de los trabajadores, de
sus funciones, obligaciones v derechos.

Generalmente los trabajadores 1ignoran sus
roles, derechos y obligaciones.

Procesos documentados.

Poca documentacion de procesos, el
empresario indica qué se debe hacer, quién v
COmao.

En reclutamiento recurren a medios formales
como bolsas de empleo, periadicos, revistas,
universidades, etc.

El reclutamiento de personal es informal, la
principal fuente es la recomendacion de
empleados, amigos vy familiares.

La seleccion se realiza con criterios técnicos.

En la seleccion de personal prevalecen criterios
socioculturales e intuitivos.

La formacion es plam ficada, formal, segiin los
requerimientos futuros.

La formacion se hace sobre la marcha. en el
desarrollo del trabajo, no es estructurada v

La formacion es percibida como una mversion,
que debe generar retornos.

por lo tanto no tiene en cuenta el futuro.
La formacion es percibida como un costo que
disminuve el tiempo productivo.

En cuanto a plan de carrera, por su tamatio,
presenta opciones para ¢l desarrollo profe-
sional de los trabajadores.

Las promociones se realizan con criterios
técnicos y cualitativos.

Presentan opciones limitadas para el creci-
miento profesional de las personas.

En caso de promociones, generalmente priman
criterios de decision socioculturales ¢ intuit-
vos. No exasten planes de carrera formalmente
establecidos.

Las compensaciones son determinadas
técnicamente.
Existen beneficios monetarios y no monetarnos
adicionales, ticnen en cuenta variables como
la motivacion.

Escalas salariales basadas en negociacion
individual.

Los bencficios, en ¢l mejor de los casos,
cumplen con las normas laborales.

Por hmitaciones economicas no puecden atraer
personal altamente calificado.

En la remuneracion prima la intuicion y criterio
gerencial.

La evaluacion del desempefio es técnica,
permanente y busca mejorar la efectividad de
la empresa.

La evaluacion del desempefio se realiza con
criterios subjetivos, v generalmente, s1 existe,
se usa para detectar dificultades y como medio
de control, no hay retroalimentacion a los
trabajadores y se desconocen usos como
planificacion de capacitacion, promociones, etc.
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Mayor conocimiento de los trabajadores, de
sus funciones, obligaciones y derechos.

Generalmente los trabajadores ignoran sus
roles, derechos y obligaciones.

Procesos documentados.

Poca documentacion de procesos, el
cmpresario indica que se debe hacer, quien v
COIMO.

En reclutamiento recurren a medios formales
como bolsas de empleo, peniadicos, revistas,
universidades, ctc.

El reclutamiento de personal es informal, la
principal fuente es la recomendacion de
empleados, amigos v familiares.

La seleccion se realiza con criterios técnicos.

En la seleccion de personal prevalecen criterios
soctoculturales e intuitivos.

La formacion es planificada, formal, segin los
requerimicntos futuros.

La formacion se hace sobre la marcha, en el
desarrollo del trabajo, no es estructurada v

La formacidn es percibida como una imversion,
que debe generar retornos.

por lo tanto no tiene en cuenta el futuro.
La formacion es percibida como un costo gue
disminuvye el tiempo productivo.

En cuanto a plan de carrera, por su tamaiio,
presenta opciones para el desarrollo profi-
sional de los trabajadores.

Las promociones s realizan con criterios
técnicos y cualitativos.

Presentan opciones limitadas para el creci-
miento profesional de las personas.

En caso de promociones, generalmente priman
criterios de decision socioculturales e intut-
ivos. Mo existen planes de carrera formalmente
establecidos.

Las compensaciones son determinadas
tccnicamente.
Existen beneficios monetarios y no monetaros
adicionales, tienen en cuenta vanables como
la motivacion.

Escalas salanales basadas en negociacion
individual.

Los beneficios, en ¢l mejor de los casos,
cumplen con las normas laborales.

Por hmitaciones economicas no pueden atracr
personal altamente calificado.

En la remuneracion prima la intuicion y eriterio
gerencial.

La evaluacion del desempefio es técnica,
permanente v busca mejorar la efectividad de
la empresa.

La evaluacion del desempefio se reahza con
criterios subjetivos, v generalmente, si existe,
se usa para detectar dificultades y como medio
de control, no hay retroalimentacion a los
trabajadores v sc desconocen usos como
planificacion de capacitacion, promociones, etc.

Fuente: Martin, 2012.

Como se puede observar el rea de recursos humanos dentro de una PyME
es el mas descuidado, ya que por lo general sus contrataciones se basan por amis-
tades, compadrazgos, recomendados, sin realizar ningun tipo de procesos previos
gue realmente aseguren el éxito de la contratacion. La seleccion del personal en las
PYMES se realiza mediante una entrevista informal que hace una persona ya sea
el duefio o el “encargado” no necesariamente experta en gestion del talento hu-

mano. Por otra parte, las pruebas de competencias por lo general se dan sobre la
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“‘marcha” del trabajo y la capacitacion se hacen al mismo tiempo que el trabajo que

el nuevo colaborador va a realizar (Jaramillo, 2005).

En las PYMES gastrondmicas no es la excepcién ya que se realizan los mis-
mos estandares de reclutamiento y seleccion ya descritos con anterioridad, por lo
gue muchas de esas empresas no logran trascender, ya que la probabilidad de no
obtener éxito de un negocio en México es de aproximadamente del 70% en su pri-

mer afio (NesWeek México, 2015).

1.2.4 La PYME gastronémicay la gestion de personal.

Hablar, analizar y estudiar sobre la gestién de personal dentro de las PYMES
gastrondémicas toma gran importancia en México porque dentro de esta gran indus-
tria existen aproximadamente 428 mil unidades econdmicas registradas y generan
aproximadamente 1,300,000 empleos directos y 3,250,000 empleos indirectos
siendo el segundo mayor empleador a nivel nacional, superando industrias como:
pesca, mineria, electricidad, agua, distribuciébn de gas por ductos y construccion
(CANIRAC, 2011).

Toda empresa que crece de la forma correcta tarde o temprano surgen ne-
cesidades de cubrir puestos con personal externo, con el fin de cubrir la demanda
gue los clientes de los productos o servicios de la organizacién. Contar con personal
calificado es de suma importancia ya que son quienes van a tener contacto directo
con los clientes de la organizacion. La seleccion por competencias es muy reco-
mendada para los restaurantes ya que describe perfectamente lo que se requiere
para cada puesto, también es necesario definir estas competencias antes de reali-

zar un proceso de reclutamiento y seleccion (Sadenz, 2017).
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1.2.5 Practicas de la gestion humana en la PYME gastronémica.
Dentro de la industria gastronOmica se realizan practicas de gestion de talento hu-
mano muy parecidas a las que comunmente se realizan en cualquier otro tipo de

industria.

Dentro de las practicas de gestidon de talento humano en la industria gastro-
némica se encuentra la orientacion del personal, la cual es una practica muy impor-
tante dentro de cualquier restaurante ya que consiste en el que el empleado se
ambiente lo antes posible, en cuanto a conocer su rol dentro de la empresa, la ubi-
cacion de todo lo que pudiese requerir para realizar su trabajo, etcétera, esto para
hacer mas efectivo su trabajo en un periodo corto, en un restaurante cada minuto
puede hacer diferencia entre un buen o mal servicio al cliente. La orientacion tam-
bién tiene como objetivo el informar qué se espera de la empresa y del nuevo cola-

borador antes de realizar su primer trabajo (Hartjen, 2012).

El periddico digital de los restaurantes Diego Coquilla, establece siete claves
fundamentales en la gestidén de talento humano en los restaurantes:

1. Seleccion: En este punto menciona que no existe una estra-
tegia perfecta o Unica, sin embargo, en lo que se debe enfocar
este punto es en el de encontrar un equipo de trabajo pen-
sando en los aspirantes a la vacante como clientes de la or-
ganizacion mostrando los proyectos a futuro que se quieren
realizar dentro de la misma para analizar las reacciones de
las personas.

2. Formacion: esta actividad es la mejor inversién que se puede
realizar dentro de un restaurante segun Floristan (2016), dice
gue es indispensable para hacer crecer al equipo de trabajo y
sobre todo para tener un equipo estable dentro de la organi-

zacion, también podria determinar el rumbo de la empresa.
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Comunicacion: Siempre es bueno tener una comunicacion di-
recta con el equipo de trabajo tanto para comunicar los fallos,
reforzar y conocer la labor bien hecha.

Clima laboral: Este lo nombra como el factor que determinara
si el equipo es mas o menos productivo, con mejor o peor
rendimiento. También determina el estado emocional de los
colaboradores que puede impactar de forma positiva o nega-
tiva con los comensales.

Motivacion: si los pasos anteriores fueron realizados correc-
tamente, la motivacion se obtiene agradeciendo, recono-
ciendo publicamente el esfuerzo y sabiendo sorprender al
equipo de trabajo.

Trabajo en equipo: Es una de las practicas mas importantes
dentro de un establecimiento de alimentos y bebidas, cada
una de las partes de un restaurante estan interconectadas y
si una de ellas falla todo el servicio y la experiencia brindada
al cliente se viene abajo.

Liderazgo. El liderazgo va acompafiado con la actitud, por lo
gue una buena actitud, buenos principios, conocimiento del
negocio y disposicién por ensefiar y aprender podran lograr
gue el equipo de trabajo visualice al encargado de ellos como

un lider y en alguien en quien confiar (Floristain, 2016).

Saber detectar personas profesionales con su trabajo y las que no lo son es

una habilidad que es de vital importancia ya que todo proceso de reclutamiento y

seleccioén busca al candidato con el perfil que cumpla todos los requisitos de la em-

presa, para ello la Universidad Tecnolégica Nacional brinda una herramienta com-

parativa (Imagen 1.5) para distinguir correctamente a un profesional del no profe-
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Tabla 1.5. Comparativo entre un profesional y no profesional.

Profesional No profesional

Mantiene un aspecto cuidado y | Se despreocupa de estos aspectos
aseado

Es educado, se dirige al cliente con | Muestra una mala actitud hacia su trabajo
respeto

Ofrece una acogida cordial, con una | Manifiesta desinterés e indiferencia
sonrisa

Presta un servicio inmediato. Escu- | Demuestra aburrimiento y falta de entu-
cha con atencion e interés siasmo en su trabajo

Satisface necesidades del cliente y | Es rudo y descortés
hace sugerencias

Ofrece ayuda o servicios adicionales | No es servicial

Demuestra satisfaccion y orgullo de | No sonrie
si mismo

Se preocupa por su formacion y por | Esta siempre ocupado
ofrecer lo mejor de si mismo.

Analiza las situaciones desde el | Se muestra prepotente
punto de vista de los clientes

Intenta solucionar problemas

Fuente: Brunet, 2019.

Otra de las actividades fundamentales en el &mbito de gestidon humana en la
industria gastronomica es el analisis y disefio de los puestos ya que se detalla y
registra la finalidad de cada uno de los diferentes puestos de trabajo de la empresa,;
se establecen las principales tareas, los deberes y las condiciones bajo las que se
llevan a cabo, asi como los conocimientos y habilidades necesarios para ocupar el
puesto. Su objetivo principal de realizar esta actividad en la empresa es conocer
qgué perfil deben tener los trabajadores y qué trabajo deben realizar en la empresa
(Pau, 2013).

La satisfaccion del personal dentro de la gestidn de personal de cocina es
una herramienta que ha tenido impactos positivos dentro de la industria, esto es
muy normal que una persona que sea miembro del campo laboral gastronémico se
enfrenta a mucho estrés y sobre todo a la sensacién de estancamiento porque ge-
neralmente las actividades dentro de un restaurante son altamente repetitivas y mu-
chas veces no se refleja a nivel salarial, crecimiento profesional o personal. La sa-

tisfaccion de personal es el proceso por el cual se busca que el desarrollo integral
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del profesionista gastrondmico se sienta conformes con el desarrollo de las activi-

dades de un empleado. Es claro que empleados felices atraen mas clientes por lo

gue su satisfaccion es importante, para ello es necesario recurrir a evaluar las ne-

cesidades del personal para saber como ayudar a que se sientan satisfechos. Entre

las necesidades mas comunes en el personal de cocina se encuentran:

Salario digno.

Premio por buena conducta y dedicacion. (cuadro de honor, pines, etc.).
Reconocimiento cotidiano de sus logros. (ser caluroso y generoso en el re-
conocimiento y hacerlo publicamente).

Propuesta de nuevos desafios (como la eleccion de un nuevo plato para la
carta).

Participacion en la comunicacién y la imagen del negocio (redes sociales,
medios de comunicacion, etc.).

Encuentros regulares con el resto del personal con actividades extracurricu-
lares (tardes de juego, almuerzos o cenas, viajes de relax).

Premios o beneficios para familiares del empleado (bono para contingen-
cias de salud, escolaridad, natalicios, etc.).

Aumento de responsabilidades (dentro de su grado de capacidad dar mas
responsabilidades es indicador de confianza y produce un cambio emocio-
nal en el empleado).

Eleccion de los francos y posibilidad de cambio con otro empleado.
Cambios en los horarios de ingreso y egreso.

Entrega de uniformes y utensilios en buen estado y de calidad.

Cambio de rol (si es viable, muchas veces el cocinero se aburre con tareas
repetitivas, cambiarlo de puesto cada tanto para que viva nuevas experien-
cias es bueno).

Sistema de propinas o recompensas justas.

Armado del menu para personal.

Aceptacion de sugerencias y recomendaciones propuestas.

Reuniones de equipo periddicas.
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Visitas familiares al lugar de trabajo. Informar de la importancia de su tarea
para el negocio durante la misma.

Mantener un ambiente de trabajo seguro y saludable (musica, limpieza, se-
Aales son recursos que le daran vida al lugar de trabajo).

Apoyo en la resolucién de conflictos con compafieros.

Festejo de cumpleafios.

Participacion en Eventos que permitan que se muestre y sus labores.
Bonos por resultados especificos.

Capacitacion y Educacion sin costo para él.

Descuentos en consumos de productos y servicios de la empresa.
Vacaciones o descansos pagados.

Preocupacion por su vida privada y su familia (De Bonis, 2016).

El tomar en cuenta este tipo de necesidades del personal de cualquier tipo

de organizacion es una excelente herramienta para poder formular las estrategias

pertinentes para motivar al personal, saber incentivarlos de forma correcta y con

esto aumentar la productividad y bajar el estrés para asi tener a un personal con

excelente actitud ante el cliente.

1.2.6 Proceso administrativo en la industria gastrondémica.

“La administracion es el proceso de coordinacion de recursos para obtener la ma-

xima productividad, calidad, eficacia, eficiencia, y competitividad en el logro de los

objetivos de una organizacion” (Miunch, 2010, pag. 23). En la industria gastronomica

como en cualquier industria se realiza un proceso administrativo tal cual se usaria

en cualquier industria, el cual consiste en:

Planeacion: los objetivos, politicas, diagndstico, programas y presupuestos
de todo aquello que se quiera realizar dentro de la organizacion.

Organizacion: En este punto basicamente se reparte el trabajo entre unida-
des de trabajo y se definen todos los procesos a seguir para realizar las ta-

reas de manera eficaz y eficiente.
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- Direccion: en este parte del proceso se define un lider quien sera quien tome
las decisiones, delegue tareas y comunique de manera correcta todo lo que
se debe realizar.

- Control: Evaluar los procesos y resultados que se obtuvieron, para detectar

fallas y areas de oportunidad (Minch, 2010).

En cuestién de la administracion gastrondmica no es muy distinto a cualquier
empresa ya que se rige con los mismos principios de planeacién, organizacion, di-
reccién y control, inicamente diferencidndose en las tareas a realizar dentro de una
organizacion gastrondmica. Inclusive un organigrama de una empresa gastrono-
mica es muy similar a la de una empresa de cualquier otra actividad econémica

(ejemplo imagen 1.6):

Imagen 1.6. Organigrama tradicional de un Restaurante

ASAMBLEA DE
ACCICNISTAS
DRECTOR
GENERAL
CERENTE
CENERAL
CONTADOR SUBGERENTE CHEF
R—— CAPITAN CAPTTAN COCINERO COTNERD
1 0 =
o AYUDANTES
CAUERD o2 BARAAN DE COCINA
= 1,2, N
AYUOANTES VALET PERSONAL
ALMACENISTA DE MESERD PARKING DE UMPIEZA
1. 23N 1LZ3N 1.2 AN

Fuente: Cuevas, 2002, pag. 20.
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La CANIRAC (2010) enlista distintos pasos para la correcta administracién de
un restaurante para asi poder aumentar sus posibilidades de subsistir en el mercado
gastronomico, para ello nombra las siguientes etapas y pasos:

- Primera etapa: El arranque del negocio:

o Iniciar el negocio: Se tienen que evitar pérdidas sin embargo muchas
veces el reutilizar comida de un dia anterior te hace perder clientes y
siempre es bueno apostar por la calidad de los productos. Por lo que
es también fundamental tener bien costeados cada uno de los platillos
con recetas estandarizadas para evitar el exceso de compras, mas
vale que se termine el producto a que se quede rezagado.

o Formar un buen equipo de trabajo: es fundamental que las personas
gue estén en tu equipo de trabajo crean en ti y tengan la confianza de
que los vas a liderear de manera correcta.

o Medicién de resultados: La mejora continua es algo esencial en un
negocio por lo que cada dia se tienen que medir los resultados obte-
nidos y ver qué tan lejos esta la organizacion de alcanzar los objetivos

gue se quieran alcanzar.

- Segunda etapa: Profesionalizacion del negocio:

o Imagen: la imagen es muy importante ya que debes proyectar lo que
es la organizacion para que los clientes crean en ella y tengan la con-
fianza de asistir.

o Publicidad: la publicidad es esencial para cualquier negocio por lo que
debe ser realizada por un profesional y estar bien enfocada a los clien-
tes que se quiera llegar.

o La sistematizacion: estandarizar recetas, procesos, politicas, almace-

namientos, etc., haréa que el éxito esté mas garantizado.

- Tercera etapa: Crecimiento:
o Crecer: es aqui cuando realmente un restaurantero deja de ser em-

prendedor y se convierte en empresario, por lo que el duefio requiere
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tiempo para administrar correctamente su negocio y ver nuevas posi-
bilidades de realizar negocio, para ello se requiere contratar nuevo
personal especializado en diferentes areas administrativas (Cardenas,
2010).

Estos pasos funcionan como una guia para la creacion de una empresa gas-
tronédmica con cimientos estables para que en el momento del crecimiento no se
tambalee el negocio y cierre sus puertas, en muchas PYMES estos pasos no que-
dan perfectamente definidos por parte de los duefios ya sea por desconocimiento o
simplemente lo creen innecesario y esto conlleva a muchos problemas a futuro en

el negocio.

1.2.7 Gestion estratégica en la PYME gastronomica.

El tamafio de una PYME puede ser utilizada como una ventaja ya que al ser
mas pequeiias las PYMES tienen un contacto mas directo con sus clientes lo que
deberia facilitar el entendimiento de sus necesidades y la posibilidad de brindarles
un mejor servicio o solucién a dichas necesidades. Considerando que los recursos
materiales no se encuentran en gran escala en una PYME, la constitucién de una
ventaja competitiva puede basarse en su capital humano y organizacional que ge-
nere riqueza a la organizacion. Para ello la planeacion estratégica pudiese ser una
herramienta demasiado util para la gestién de una PYME. La estrategia se define
en la mision de la empresa y la meta estratégica de una empresa es construir una
ventaja competitiva sostenible. Dentro de la gestion de una empresa familiar se
puede observar que sus estrategias son muy diferentes a las no familiares, ya que
su estrategia es mas “defensiva”’ que las no familiares que suele ser “reactiva”, tam-
bién se debe tomar en cuenta que por lo general la estrategia para diferenciarse es
basarse en la calidad de sus productos, sin embargo, esta estrategia a veces no es
amigable con el crecimiento financiero de las PYMES. La planeacion estratégica
“Consiste en los procesos de planificacion que han sido establecidos por las empre-

sas para el desarrollo de estrategias que contribuyan fuertemente al desarrollo”
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(Esparza, Garcia, & Durendez , 2009, pag. 9). También se podria decir que la pla-
neacién estratégica son todos los planes o pasos para seguir de la organizacién
para alcanzar las metas establecidas, es importante desglosar cada uno de ellos

para que sea entendible para toda la organizacion y se alcancen los objetivos.

El andlisis FODA dentro de la administracion de una unidad econémica gas-
trondmica, es importante al momento de crear el proyecto de la futura empresa y
también en el proceso de gestion de la misma, al momento de querer analizar el
contexto en donde se esté desarrollando la empresa o a donde se dirige y corregir
el rumbo si es necesario mediante diversas estrategias. El analisis FODA permite
formular y evaluar estrategias que concilien o alineen las fortalezas y debilidades
con las oportunidades y amenaza para realizar estrategias de cuatro tipos diferen-
tes: 1. Utilizar fortalezas para aprovechar oportunidades, 2. Estrategias que permi-
tan superar debilidades aprovechando oportunidades, 3. Utilizar fortalezas para evi-
tar o reducir el efecto de amenazas y 4. Estrategias que permitan a la vez superar
debilidades y evitar amenazas (Montenegro & Sobalvarro , 2014). El analisis FODA

se representa principalmente como una matriz (imagen 1.7):

Imagen 1.7. Ejemplo de Matriz FODA

Fortalezas Oportunidades

Amenazas

Fuente: Elaboracién propia con base en Karretero, 2018.

Como se observa en la matriz anterior se nombran cuatro puntos a desarrollar

los cuales son importantes definir:
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- Fortalezas: “Es algo en lo que la organizacion es competente, se traduce en
aguellos elementos o factores que estando bajo su control, mantiene un alto
nivel de desempefio, generando ventajas o beneficios presentes y claros, con
posibilidades atractivas en el futuro” (Ramirez J. , 2017).

- Oportunidades: “Se definen como aquellos factores externos que resultan
positivos, favorables, explotables, que se deben descubrir en el medio y que
permiten obtener ventajas competitivas” (Ballesteros, y otros, 2010, pag. 10).

- Debilidades: “Son caracteristicas internas de la empresa, que impiden el cre-
cimiento del negocio y no permiten que el producto o servicio sea competitivo,
constituyen un obstaculo para el crecimiento de ventas o las ganancias y
dificultan el logro de los objetivos” (Karretero, 2018, pag. 8).

- Amenazas:” Son lo contrario a las oportunidades y representan la suma de
las fuerzas ambientales no controlables por la organizacion, pero que repre-
sentan fuerzas o0 aspectos negativos y problemas potenciales” (Sarli,
Gonzalez, & Ayres Natalia, 2016).

Es necesario realizar constantemente este tipo de analisis en los diferentes sec-
tores de la organizacion para recabar datos reales y ajustar el rumbo de la organi-

zacion para reducir el riesgo de alguna amenaza.

En la gestion de una PYME tiene la misma importancia otros aspectos como:
Tecnologia y capital, Politica industrial, enfoque al cliente e innovacion sin embargo
para el objetivo de esta investigacion unicamente fueron analizados los apartados

de gestién del talento humano (Martin & Suarez, 2006).

La debilidad mas grande de una PYME radica en que las decisiones se cen-
tralizan principalmente en una persona no necesariamente experta en el sector en
donde se tiene que tomar una decision. Para México, la transformacion que se ha
operado en la economia nacional, dirigida a lograr una reestructuracion estratégica
para poder competir en los mercados internacionales, misma que ha conllevado a

una renovacion institucional y con ello un cambio en la actitud de los empresarios
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gue buscan adaptarse y subsistir, y en algunos casos ingresar a una dinamica de

globalizacion.

La gestion por competencias es una herramienta propuesta inicialmente por Tay-
lor hace aproximadamente 100 afios, en un estudio realizado por Jiménez & Guz-
man (2015) en la ciudad de Puebla, en donde sometieron a estudio a aproximada-
mente 79 empresas del sector restaurantero para analizar la gestién por competen-
cias o también como ellos le llaman Taylorismo, esto por las atribuciones del Taylor
en el concepto de competencias laborales. Dentro de este estudio se llevaron a
cabo las siguientes conclusiones:

- El'modelo de gestion de un restaurante en la ciudad de Puebla es principal-
mente el modelo del tipo tradicional, en donde el duefio est4 involucrado en
una gran proporcion de todos los procesos administrativos en la organizacion
a pesar de tener personal a su cargo el cual esta para atender esas activida-
des. Por lo general los propietarios cuenta con estudios universitarios y 0sci-
lan entre los 35 y 50 afios.

- Dentro de las competencias aceptadas en la organizacion son las competen-
cias actitudinales sobre la instrumenta y en ultimo lugar los propietarios valo-
ran la competencia cognitiva.

- También mencionan que la gestion por competencias a pesar de ser un mo-
delo muy atacado es una opcion tedrica para entender las transformaciones
de una empresa, sin embargo, en paises subdesarrollados como México es-

tas practicas aun se ven con mucha incredulidad (Jiménez & Guzman, 2015).

En este apartado se puede concluir que las PYMES gastrondmicas si tienen un
impacto importante en México y es importante estudiarlas para fomentar un desa-
rrollo constante. Las empresas gastrondmicas se gestionan de forma general de la
misma forma que una empresa de otro sector gastrondmico, sin embargo, de forma
particular se puede decir que se trabaja de forma mas especifica el area de costos,
en el area de talento humano se teorizan excelentes practicas de gestion sin em-

bargo en la practica no se llevan a cabo como corresponderia.
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1.3 NUEVAS TENDENCIAS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
DE PERSONAL

Existen nuevas tendencias de Gestidén de talento humano que pueden ser
aplicables en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, estas tenden-
cias son principalmente utilizadas por las empresas lideres en sus respectivos mer-
cados y es necesario aprender lo que se esta realizando e idear una estrategia para
adecuarlo a cualquier tipo de organizacion, por eso, en este capitulo se analizaran
las estrategias utilizadas en la gestion de talento humano que impactan en el pro-

ceso de reclutamiento y seleccién de personal.

1.3.1 Employer Branding (Marca empleadora).

“El término “employer branding” se define como una estrategia a largo plazo
dirigida a gestionar el conocimiento y las percepciones de los empleados actuales
y potenciales a cerca de una empresa en particular’ (Blasco, Lépez, Rodriguez,

Tarodo, & Fernandez, Flores, 2014, pag. 36).

El employer branding muchas veces lo ligan Unicamente con el area de mar-
keting y solamente se limitan a ello. Sin embargo, el employer branding va mas alla
de solamente brindar una imagen bonita, el employer branding también esta am-
pliamente ligado en el proceso de reclutamiento, ya consiste puramente en comuni-
car la mision, vision, valores de la empresa al interior y al exterior de la misma, con
ello se busca lograr que existan muchas personas interesadas en trabajar en dichas
empresas, ya que como se dice coloquialmente: la mejor publicidad de una empresa
son sus empleados. Dentro de los beneficios de la practica de employer branding
destacando como una posible solucidén para el problema de “escasez de talento”.
Otra ventaja es que el employer brandig genera una ventaja competitiva contra la
competencia que no sea tan sencilla de imitar. Otra de las ventajas de esta practica
ligada al reclutamiento es el crear una red de personas que quieran trabajar con la

empresa logrando asi una base de datos de cantidades enormes de personas, por
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lo que siempre sera mas sencillo cubrir algin puesto dentro de la empresa u orga-

nizacion (Blasco, Lopez, Rodriguez, Tarodo, & Fernandez, Flores, 2014).

Los objetivos del employer brandig segun algunas empresas espafiolas son:
la motivacion y retencion de empleados potenciales, reputacion corporativa y posi-

cionamiento de marca (Horstmann, Sendagorta & Martin, Rodrigo, 2017).

El marketing no es la Unica estrategia para realizar una buena campafa so-
bre employer branding en las empresas, otra estrategia para impulsar el employer
branding es la obtencion de certificados o distintivos, como por ejemplo el “Great
Place to Work”, ya que al tener este distintivo crea mucha confianza para las perso-
nas que estén buscando un empleo, ya que es una autoridad global de alta con-
fianza y culturas de alto rendimiento en lugares de trabajo, por lo que la adquisicion
de este distintivo puede generar mas facilidad para el reclutamiento y seleccion de
candidatos calificados y con ganas de querer trabajar en las organizaciones (Great
Place to Work, 2020).

1.3.2 Reclutamiento y seleccién de personal en linea.

El reclutamiento online es una tendencia muy marcada en el afio 2020 ya que
es el principal motor de busqueda para las nuevas generaciones (Millenials, Gene-
racion “Z”) (Notimex, 2018), por lo que las empresas deben ajustarse a estas fuentes

de reclutamiento si quieren conseguir nuevo talento dentro de su plantilla.

En la actualidad el entorno competitivo en la bisqueda de talento humano es
muy fuerte ya que se afirma que existe escasez de talento por lo que los procesos
de seleccion evolucionan e incorporan entre sus herramientas el uso de tecnologias
de informacién y comunicacion surgiendo asi el e-recruitment, también es necesario
considerar las formas en las que las generaciones actuales (generacion “Y”, “Z” y
posteriores) se sientan mas identificadas con la organizacion ya que sea del agrado

de los contratantes o0 no, quienes se anticipen a reestructurar sus estrategias de
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reclutamiento y seleccion tendré la batuta para atraer al mejor talento de estas ge-
neraciones. Dentro de esta adaptacion de tecnologias digitales en el reclutamiento
y seleccién de personal se incluyen el reclutamiento de medios digitales, asi como
entrevistas en linea, plataformas de gestién de candidatos y la reciente incorpora-
cion de las redes sociales a esta gama de herramientas digitales por que propor-
ciona disminucién de costos para crear un anuncio de una vacante y las pequefas
empresas son quienes estan aprovechando estas plataformas para realizar sus pro-
cesos de reclutamiento de personal. Las redes sociales més utilizadas para realizar
tareas de reclutamiento y seleccién de personal son: Linked In y Facebook, sin em-
bargo, existen casos en el que la red social SnapChat ha logrado gran impacto para
atraer talento. Las plataformas para anunciar sus vacantes mas utilizadas por las
PYMES son las ya conocidas como bolsas de trabajo las cuales son encabezadas
por: OCC Mundial, Computrabajo, Indeed, sitios creados por las mismas empresas,
entre otras (Garcia, y otros, 2016). El problema de estas plataformas es que sus
costos son elevados para una PYME ya que varian entre los $1700 y $3000 pesos
por vacante anunciada en estas plataformas, todo depende de la visualizacion que
la empresa quiera tener de su vacante, esto significa un impedimento de las PY-
MES, algo que, con la llegada de Facebook y su portal de ofertas de empleo, gene-

raron un mar de posibilidades para este sector empresarial.

La fuerza que esta obteniendo Facebook en e-recruitment se basa en la
cantidad de usuarios que tiene, muchas personas no estaran dadas de alta en las
distintas plataformas o redes sociales que existen como OCC mundial, LinkedIn,
Compu trabajo, Cornerjob entre otros, pero si en Facebook, se calcula que esta
plataforma tiene mas de 1 billén de usuarios en el mundo y aproximadamente 61
millones en México, por lo que su nueva herramienta de ofertar un empleo mediante
la pagina de Facebook de las PYMES es muy interesante para las mismas porque
solamente se tienen que enfocar en una sola red social (Maldonado, 2020). Esto es
realmente importante debido a que se pierde tiempo en revisar todas las distintas
plataformas de empleo y sobre todo se ahorran mucho presupuesto de distribucion

de la vacante porque es mas econdmico e inclusive si se requiere factura es mas
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sencillo solamente pedir una factura a varias, sin embargo todo tiene sus desventa-
jas en las redes sociales como método de adquisicion de nuevo talento en la orga-
nizacion es que las personas de edad avanzada (40 afios 0 mas) con la experiencia
gue probablemente se requiera dentro de la organizacién no es muy empéatica con
la plataforma Facebook y podria restarle credibilidad a las ofertas realizadas por la
plataforma, en términos generales se debe realizar una segmentacion adecuada
para realizar una excelente campafa de reclutamiento en la plataforma especifica
en donde se pueda encontrar al candidato ideal para la vacante de la requisicién de

personal que fue otorgada al departamento de gestion de talento humano.

En la grafica 1.1 se muestra que el uso de las redes sociales en México es

uno de los usos con mas prioridad:

Grafica 1.1 Uso de internet

USO DE INTERNET

Acceder a Redes Sociales

Enviar/recibir mensajes instantaneos. . ||| G

Envarheciic mais

Busqueds de nformacion

Utizar Mapas

Ver peliculas / series en streaming

Escuchar musica / radio en streaming

Leer / ver / escuchar contenido relevante

Operaciones de banca en linea
Videoconferencias / Videollamadas 51%

Comprar en linea (Espectaculos, .. 46%

Cursos en linea / Estudiar en linea
Solitar ransporte
Gestiones con gobiemo 31%

Jugar en ines
Busqueda de empleo
Acceder/crear/mantener sitios propios. .
Vender por internet
Visitas a sitios para adultos

Encuentros online (bisqueda de pareja) [0k

iAlguna oftra actividad en linea?: (DR

Fuente: Asociacion de internet México, 2019.
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En la tabla 1.6 se presentan las estadisticas de las principales redes sociales

utilizadas por personas de diferentes edades:

Tabla 1.6. Usuarios de redes sociales

EDAD FACEBOOK | TWITTER YOUTUBE | GOOGLE+ | LINKEDLN
| 18-24 1399 48% 48 % 4% | 26%
25-34 26 % 26% 259, 24% 319
| 35-44 ' 16% 149% 129% 15% [21%
45-54 139 8% 1% 1% 159%
'MASDES4 6% 4% 49 6% 7%

Fuente: Garcia, y otros, 2016.

En la gréfica y tabla anterior se puede observar que la tendencia de utilizar el

internet para realizar busqueda de empleo va en aumento, por lo que es necesario

tener una presencia soélida y atractiva para las nuevas generaciones. También es

necesario comprender que es importante tener en cuenta esta informacion al mo-

mento de iniciar un proceso de reclutamiento y seleccidén de personal para poder

llegar a las personas que realmente se requieren en la organizacion, por ejemplo:

si se busca una persona entre 35 y 44 afos, es coherente realizar una publicacion

de oferta de empleo en la red social Linked in en lugar de utilizar Youtube esto con

el fin de no tener pérdidas tanto monetarias como de tiempo a la hora de reclutar a

un futuro candidato.

Existen distintas ventajas y desventajas del uso de las redes sociales para el

reclutamiento y seleccion las cuales seran expuestas en la tabla 1.7:
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Tabla 1.7. Ventajas y desventajas de usar las redes sociales para el reclutamiento
y seleccién de personal.

Permiten segmentar el publico objetivo al que va
dirigida la oferta laboral.

Los medios sociales amplian el accesc a un
encrme grupo de candidatos.

Existe disponibilidad de la oferta de trabajo de

manera ilimitada.

Son de amplic alcance, ya que permiten reclutar

personal de cualquier parte del mundo.

Permiten disminuir los costos.

Disponen de mayor informacion para los
candidatos.
Facilitan el proceso, ya que se procesa la

informacicn de manera electrénica.

-Mantiene la base de datos sobre candidatos-

potenciales para  futuros  procesos  de

contrataci on.

Permiten la consulta eficaz, ya que en el
momento deseado se puede acceder al sistema

de ofertas laborales.

Forman parte de las funciones estratégicas de

RRHH.

Saturacion de candidaturas, generando gran
cantidad de demanda de empleo.

P érdida de contacto humano.

Algunos site de emplec no son tan eficientes para
el filtrado de candidatos, dificultando la tarea para
el seleccionador.

Mo todos tienen la posibilidad de acceso, ya que
algunas personas no poseen o no conocen el
manegjo de las herramientas tecnol dgicas.

Falta de confiabilidad en el uso de los datos.
Muchos de los candidatos no poseen el perfil
deseado.

Limitaciones de la propias redes, ya sea por

escasez, cobertura o mal funcionamiento.

Algunos de los formatos que ofrecen los websites

especializados son incompletos 0

desorganizados, complicando la tfarea de
seleccion.

La seleccion de personal es especialmente (Util
para determinados perfiles y puestos de trabajo,
principalmente para puestos técnicos y no para

puestos directivos.
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Permiten el acceso a candidatos activos y
pasivos.

Rapidez para cubrir las vacantes ya que se
automatizan las tareas y no hay resguardo de

demasiado papeleo.

Fuente: Garcia et al, 2016.

La herramienta que existe para la seleccion de personal son las videoconfe-
rencias e inclusive se podria decir que es la Unica que ha sido efectiva hasta el 2020
para procesos de reclutamiento y seleccion de personal, lo negativo de esta herra-
mienta es que dependen 100% de las condiciones de los servicios de red que pre-
senta cada persona con la que se realice una videoconferencia y existen lugares en
donde la red no es estable y se pueda dificultar la transmisién, sin embargo también
existe la ventaja de que la entrevista pueda ser grabada para evaluarse de manera
posterior por los encargados de area en donde se requiere la vacante o por el ge-
rente general de la organizacion, también sirve como respaldo legal para los entre-

vistadores (Garcia et al 2016).

En México se calcula que aproximadamente existen 74.3 millones de usua-
rios de internet y 18.3 millones de hogares con conexion a internet. Durante el afio
pasado el 73.5% de la poblacion de seis afios 0 mas utilizé un Smartphone para
conectarse a internet. El nUmero total de usuarios de teléfonos inteligentes en Mé-
xico ha crecido de 64 millones de usuarios en 2017 a 69 millones en 2018. Por lo
gue se confirma que cada afio el internet toma més fuerza en cualquier tipo de mer-
cado, desde compras on-line hasta la busqueda de empleo, y si los nifios de seis
afos estan inmersos a un 73% en internet quiere decir que la tendencia en un futuro
es manejar una presencia mas fuerte en las distintas plataformas que ofrece esta
herramienta (SCT, 2019).
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Para concluir este articulo, el reclutamiento digital es una fuente muy impor-
tante para cualquier tipo de empresa, por su gran alcance y por qué se puede seg-
mentar de forma muy sencilla a quienes se quiere que le llegue la vacante, también
es muy facil encontrar informacion sobre en dénde es que estan buscando empleos
los candidatos ideales para la organizacion, sin embargo, no es tan sencillo como
parece por que los algoritmos de las redes sociales cambian en menos tiempo de

lo que se puede percibir y sin previo aviso.

1.3.2 Outsourcing.

El outsourcing se puede definir como “La incorporacion a la empresa una

serie de capacidades de las que no se dispone” (Gidron & Rueda, 1998).

A pesar de no ser una herramienta creada recientemente, es una tendencia
gue ha tenido un gran crecimiento en México, se debe al incremento de PYMES en
el pais porque es el principal motor de la economia mexicana. Leon (2018) en su
tesis redacta que el outsourcing surgié como una estrategia de negocios, que pre-
tendia reducir costos y solucionar problemas administrativos en las organizaciones,
sin embargo poco a poco se hicieron parte de una estrategia para una inadecuada
estrategia fiscal, por lo que el sector principalmente afectado son los empleados,
con esto se estan evitando pago de reparto de utilidades, impuestos federales y

locales, asi como las contribuciones de seguro social entre otras.

Existen diferentes tipos de outsourcing: De sistemas financieros, sistemas
contables, en actividades de mercadotecnia, sistemas administrativos, sin embargo
para objetivo de esta investigacidbn solamente se va a especificar el caso del
outsourcing en el area de talento humano el cual consiste en ser la fuente externa
de reclutamiento de personal de las empresas que no disponen de un departamento
propio de talento humano, por lo que dentro del modelo de negocios de las PYMES

se considera que es un método menos costoso para adquirir nuevo talento en sus
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empresas (Leon, 2018). El proceso general de funcionamiento de un outsourcing se

muestra en la imagen 1.8:

Imagen 1.8 Proceso de Outsourcing

- ISOUEDA DE SELECCION DE
IYI::E(“‘ETJ]';K [*:E :_0“ DE INFORMACION PROVEEDORES
_— = Experiencia

= Reputacion

* Referencias

« Costo

= Localizacién

» Referencias

Definicién de Problema Contacto Personal

“Hacer vs Comparar™

-
= Recomendaciones
L]
Involucrar a las partes

Directorio de
A

interesadas + Tamaiio
Desarrollo de
Especificaciones

ccidon de evaluadores
Calidad del trabajo
Comunicacion
Flexibilidad
Confiabilidad
Cumplimiento de programa

Fuente: Ledn, Carmen, 2018 p. 5.

Las ventajas y desventajas del outsourcing como herramienta estratégica
para el reclutamiento y seleccion de personal para las organizaciones segun Le6n

(2018) son las siguientes:

Ventajas:

- Posibilita a la compafiia de volverse mas ligera y flexible, para afrontar de
mejor forma los constantes cambios del mercado.

- Puede concentrarse en el nucleo del negocio, para mejorar Sus procesos y
estrategias, volviéndose una empresa mas competitiva.

- Se reduce la carga de actividades administrativas.
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- Dentro de estas empresas muchas veces se incluyen asesoria legal.

- Es totalmente deducible de impuestos.

- Los costos de reclutamiento y seleccién de personal se ven reducidos.

- Se consiguen captar perfiles mejor calificados y especificos.

- Reduccion de tiempo.

- Se reducen trabajos en materia de Recursos Humanos como el céalculo de

némina.

Desventajas:

- Generalmente se asocia al outsourcing de recursos humanos con la falta de
lealtad de los empleados hacia la institucion.

- Cabe la posibilidad de que la falta de antigledad de los trabajadores afecte
al ambiente laboral.

- Si se recurre a un outsourcing Unicamente por su bajo costo, se corre el
riesgo de que haya mayor rotacion de empleados, puesto que su proceso de
reclutamiento de personal podria ser diferente.

El Outsourcing es una herramienta muy Util para las PYMES al no contar con un
departamento de recursos humanos y es complicado ejecutar funciones y estrate-
gias de recursos humanos (Mendoza, Moheno & Herndndez, Calzada, 2008), esto
causa un detonante para que se acerquen a un outsourcing que los asesore y sobre

todo cubra esta necesidad de la empresa.

1.3.3 Headhounting

Existen datos desde los afios 90°s sobre esta estrategia de reclutamiento, es impor-
tante mencionarla porque es una practica que por lo general solamente usan gran-
des empresas, lo novedoso seria que las PyMES buscaran la forma de aplicar esta
estrategia a medida de sus posibilidades econdmicas. Esta estrategia por lo general

se utiliza para buscar talento para puestos directivos de una empresa si es que
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existe la posibilidad de que dentro de la organizacion no exista una persona sufi-

cientemente capacitada para un puesto directivo (Gutierrez, 2012).

Forma de operacion:
-Formacion del perfil: EI headhounter toma los datos proporcionados por el contra-
tante para facilitar la busqueda.
- Busquedas estratégicas: Utilizan mucho el Networking al igual que el tener una
base de datos interna de personas en estado de ocupacion a quienes podrian pre-
sentarle la oferta, de igual manera pueden utilizar redes sociales como LinkediIn.
- Se avisa al cliente: En este paso el Headhounter le manda a la empresa contra-
tante un reporte detallado de los posibles candidatos y sus recomendaciones.
- Por dltimo: la empresa analiza el reporte del headhounter y definiran a la persona

que creen que cumpla sus expectativas.

1.3.4 Empowerment (empoderamiento)

Empowement significa “Habilitar, conceder, permitir una iniciativa a cierta
persona para actuar por si mismay propiciar la iniciativa de otros, se entiende como
cultura de participacion” (Rios, 2009, p4g. 106). Esta herramienta es muy utilizada

para generar compromiso organizacional por parte del colaborador.

El empowerment no puede ser atribuido 100% al colaborador, sino que se con-
sideran cuatro dimensiones esenciales para poder orientar al colaborador en su rol
de trabajo las cuales Rios (2009) en su investigacion redacta las siguientes:

- Significado: Valor que se le asigna a las metas o propdsitos de trabajo en

relacion con los ideales o criterios del propio colaborador.

- Competencia: o también llamada autoeficacia, es la creencia individual en
las capacidades para desarrollar determinadas actividades haciendo uso de
las habilidades que posee.

- Auto determinacion: se refiere al sentimiento individual de poder elegir si

se inicia 0 no una actividad.
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- Impacto: Es el grado con el cual un colaborador puede influir estratégica,

administrativa u operativamente fuera del trabajo.

La consecuencia de un buen ejercicio del empowerment es el compromiso orga-
nizacional por parte de los colaboradores hacia la organizacién, para ello se sos-
tiene que el compromiso es mas fuerte con aquellos colaboradores que llevan mas
afos dentro de la empresa y que experimentan crecimiento en todo sentido (econoé-
mico, profesional y personal), lo cual lleva a que piensen que la organizacion se
preocupa por su bienestar y progreso y eso solidifica mucho mas su compromiso.
Se manejan tres tipos de dimensiones para el compromiso organizacional: compro-
miso afectivo, continuo y normativo. El empowerment tiene algunas desventajas,
como ejemplo el que se desvien las acciones de los colaboradores con lo que real-
mente es la esencia de la organizacion, esto se podria evitar si desde el principio
se tiene muy en claro la misién, vision, objetivos, valores, normas, politicas, presu-
puestos, etcétera, toda estrategia que se realice dentro y fuera de la organizacion
debe estar perfectamente alineada con todo lo anterior, esto para que la organiza-
cion no pierda su rumbo porque esto podria traer consecuencias de todo tipo (Calix,
Martinez, Vigier, & Nufiez, 2016).

1.3.5 Primer dia de trabajo

En éste capitulo se han redactado distintas nuevas practicas en la gestion del
talento humano, las cuales cada una de estas practicas o estrategias se pueden
iImplementar sin importar el presupuesto o giro de la empresa porque se puede ade-
cuar a muchos presupuestos, esta tendencia del “primer dia de trabajo” no es la
excepcion, Nava (2020) en su conferencia “tendencias de gestion de talento y mo-
delos de bienestar laboral” dice que esta estrategia forma parte de lo que seria el
proceso de integracién y de la estrategia de la marca empleadora o employer bran-
ding sin embargo esta Unicamente se enfoca a la experiencia del nuevo colabora-
dor de la organizacion durante su primer dia de trabajo coordinando distintas activi-
dades que logren que su experiencia sea lo més agradable posible para que se
sienta en confianza y sobre todo lograr que las personas se sientan enganchadas o
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comprometidas con la organizacién lo mas rapido posible. El primer dia de trabajo
define muchos aspectos importantes, entre ellos estan: el compromiso del nuevo
colaborador con la organizacion, la actitud con la que el nuevo colaborador va a
asistir los préximos dias, inclusive la rotacion de personal ya que por lo general las
nuevas generaciones (millenials y generacion “z”) si no se sienten identificados con
la empresa en donde trabajan lo mas probable es que decidan cambiar de empleo
sin ningun cargo de conciencia. Las tareas que se pueden sugerir para mejorar la
experiencia del primer dia del colaborador pueden ser muy sencillas, pero altamente
efectivas en su desempefio, a continuacion, se enlistaran algunas:

1. Que antes de que llegue la persona que acaba de ser contratada se dé aviso
a todos los colaboradores del nuevo integrante, es imperdonable que el pri-
mer dia de trabajo tengan esperando al nuevo colaborador en la puerta por-
gue no se tiene listo su gafete o simplemente el personal de seguridad no fue
notificado de su incorporacién. También es importante ya se tenga todas las
herramientas que va a necesitar para desempefiar su trabajo, desde uni-
forme, hasta cosas mas especificas como equipo de computo, correo elec-
tronico interno, etc.

2. Introducir al nuevo colaborador con todas las personas de su area y de las
areas relacionadas con la suya, esto hara que su adaptabilidad sea rapida.

3. Revelarle todos los horarios a su disposicion: horario de entrada, de salida,
horarios de todas las areas (finanzas, oficinas especificas, entre otras), ho-
rario de comida.

4. Realizar una introduccion de la empresa al nuevo colaborador para “inyec-
tarle” la mision, visién, objetivos, valores de la organizacion. La importancia
de esto es que las actividades que se realicen dentro de la organizacion tie-
nen que estar perfectamente alineados con estos principios para no perder
la identidad como empresa y lograr ser una empresa fuerte en su sector.
Dentro de la introduccion también pudiese ser recomendable explicar a de-
talle lo que se espera de esta persona, todos los objetivos que debe cumplir
y los compromisos que tendra tanto la empresa con el nuevo colaborador,

como del colaborador con la empresa.
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Estos pasos son esenciales ya que antes de querer crear buenas experiencias
para los clientes, primero se deben crear buenas experiencias a los colaboradores
porque ellos son la principal carta de recomendacién con la que cuentan las empre-
sas, también cabe mencionar que son practicas muy baratas de realizar y que tienen
un efecto altamente positivo en los empleados y sobre todo con los millenials y ge-
neracion “Z” (Nava, 2020).

1.3.6 Salario emocional

El salario emocional es otra estrategia utilizada en el campo de gestion del
talento humano el cual su significado mas especifico seria: “El salario emocional es
toda aquella retribucion no econémica que un trabajador pueda obtener de una com-
pafiia 0 empresa, para que su objetivo sea incrementar de manera positiva un mejor
ambiente laboral e incrementar su productividad” (Poveda, Suraty , & Mackay,
2017). Esa tendencia ha tomado cada vez mas fuerza desde que la generacion “Y”
o también conocida como “Millenials” se incorporaron en el mercado laboral, esto
se deriva a que esta generacion busca algo mas que solamente un buen salario y
prestaciones de ley, buscan ser recompensados con otro tipo de retribuciones que
les ayude a conciliar la vida profesional y familiar; esto podria ser considerado algo
fantasioso sin embargo las empresas mas grandes del mundo como Amazon, Goo-
gle, Facebook, entre otras manejan perfectamente este tipo de retribuciones y lo-
gran un compromiso empleado — empresa muy fuerte, tanto asi que las personas
de estas generaciones hacen filas para tener la oportunidad de ser llamados por
este tipo de empresas. Las caracteristicas del salario emocional son: El buen trato,
la justicia, la equidad, comunicacion abierta y frecuente, esto con el fin de crear

confianza en la relacion empresa — empleado (Poveda, Suraty , & Mackay, 2017).

El salario emocional se puede dividir en dos partes: en elementos intrinsecos:
Son todos los elementos que son percibidos de manera subjetiva por el trabajador
como una recompensa. Por ejemplo, la satisfaccion en el trabajo, la delegacion de
responsabilidad, el reconocimiento del trabajo. Y por otra parte los elementos ex-

trinsecos: son los elementos con un coste cuantificable para la organizacion que el
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trabajador percibe como un beneficio objetivo. El salario emocional toma mucha im-
portancia en el mundo laboral permeable a los cambios de valores de la sociedad
actual: La revalorizacion del ocio. Esto es necesario sobre todo en un pais como
México por que pertenece a los primeros lugares de estrés laboral, solamente su-
perados por China y Estados Unidos (Entrepreneur, 2018), por lo que es necesario
crear distintas estrategias en donde el colaborador se sienta feliz y realizando sus
labores dentro de la organizacion. Existen diferentes formas de plantear el salario
emocional dentro de una organizacion la primera de ellas es la retribucion de agra-
decimiento (Poveda, et al, 2017) mencionan que este tipo de retribucion se trata de
una opciodn retributiva que el trabajador configura la composicion de su retribucion
anual escogiendo entre una lista de opciones tanto monetarias como no monetarias
de manera que los servicios y beneficios que reciba se ajusten a sus necesidades
personales, se requieren estos conocimientos por que en ocasiones las organiza-
ciones no conocen las diferentes necesidades que se pudiesen estar presentando
al trabajador en ese momento y probablemente se esté promoviendo un producto a
cambio de un resultado cuando de pronto los trabajadores estan pensando Unica-
mente en poder pagar su renta al final del mes, por lo que es necesario redactar
diferentes tipos de bonificaciones y para realizarla de una manera eficiente puede
ser utilizada la piramide Maslow enfocada a lo laboral (Nava ,2020) (imagen 1.9),
esto con el fin de tener distintas opciones para las diferentes personas que estén
dentro de la organizacién, también existen personas que buscan algo mas que un

salario o remuneraciéon econdémica.
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Imagen 1.9. Piramide de Maslow enfocada a lo laboral.

Auto s realizacion,
(Misién y.
crecimiento
personal)

Logro/ estima(Trabajo
significativo)

Amor / pertenencia(Gestidn, Trabajo en
equipo)

Seguiridad (Flexibilidad, diversidad, inclusividad)

Necesidades fisicas (Salario, beneficios, salud, bienestar)

Fuente: Nava, 2020.

La segunda opcién para complementar un salario emocional es con benefi-
cios sociales por ejemplo apoyos para una mejor jubilacion, ayudas para la educa-
cion de sus hijos, ayuda para el transporte y alimentacion, entre otros. La tercera
forma de contribuir con el salario emocional son los servicios a dependientes, exis-
ten diferentes ejemplos como, por ejemplo: guarderias en el trabajo, servicios de
atencion para personas de la tercera edad, gastos médicos mayores, etc. La forma-
cion, desarrollo profesional, desarrollo personal y asesoramiento también comple-
mentan de manera eficaz el salario emocional de un colaborador de la organizacion;
la formacién y desarrollo del empleado es sumamente importante ya que no sola-
mente se logra que el personal esté mas preparado, si no que esos conocimientos
los van a aplicar dentro de la organizacion por lo que programas de capacitacion,
certificaciones, cursos, aprender nuevos idiomas, etc.; el asesoramiento legal y fi-
nanciero es sumamente importante asi las personas de la organizacion se sentiran
protegidas, si una organizacién tiene un pensamiento en donde cree que la asesoria

legal pudiese ser dafiina para su organizacion es porgue bien saben que no se estan
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haciendo bien las cosas y es un foco rojo que se tiene que atender de manera prio-
ritaria; dentro de la asesoria financiera, no esta demas tener personas expertas en
los ramos financieros para que apoyen a los empleados desarrollar, por ejemplo,
planes de retiro, finanzas personales saludables, crecimiento de capital, blindaje de
capital, entre otros tipos de asesorias financieras (Poveda, Suraty , & Mackay,
2017).

Las ventajas del salario emocional son diversas y esta demostrado que tener
empleados retribuidos emocionalmente ayuda a retener el talento, frenar la rotaciéon
de personal, evitar fuga de cerebros del pais en donde esté ubicada la organizacion,
aumenta la motivacion y compromiso de los empleados, muchas de las medidas
anteriormente redactadas no tienen costes elevados, mejora eficacia y productivi-
dad de la organizacion (Gonzalez, 2017). El salario emocional contribuye al recluta-
miento y seleccion de personal ya que es una forma de crear una marca empleadora
o employerbranding lo que hara que las personas no solamente se fijen en la em-
presa, Si no, que van a querer trabajar en ella por muchos afnos logrando facilitar el

reclutamiento y seleccion de candidatos para una vacante.

Algunas de estas nuevas practicas en la gestion de talento humano pueden
ser aplicables a cada uno del proceso de gestion del talento humano (Requisicion
de personal, reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, desarrollo y desen-
lace laboral) inclusive pueden aplicarse varias de estas practicas a cada uno de
estos procesos. Sin embargo, pudiesen parecer practicas muy dificiles de llevar a
cabo o demasiado costosas, o inclusive en algunas organizaciones se pudiese lle-
gar a pensar que seria sinonimo de debilidad y los empleados empezarian a bajar
su desemperfio, sin embargo, existen muchos casos de éxito en diferentes organi-
zaciones dirigidas a diferentes tipos de mercados las cuales respaldan que estas
practicas funcionan si su implementacion es adecuada al tamafio y situacion actual

de cada organizacion.
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1.3.7 Cuadro de mando integral (balanced score card).

El Balance Score Card o BSC por sus siglas en inglés, es una herramienta es-

tratégica utilizada en diferentes organizaciones para alcanzar distintos objetivos, en

este cuadro redacta las principales acciones a seguir dentro de cada una de distin-

tas perspectivas que son vitales para el desarrollo integral de la organizacion, las

perspectivas son:

Perspectiva financiera: es la que encabeza el cuadro integral de mando, en
ella se describen las metas financieras que se quieren alcanzar mediante las
estrategias de las demas perspectivas. Su objetivo es aumentar la producti-
vidad del trabajador

Perspectiva de clientes: en este espacio se mide la satisfaccion del cliente y
lo que se espera que realice el cliente para con la organizacion. Su objetivo
estratégico es elevar la satisfaccion del cliente.

Perspectiva procesos internos: en este espacio se evaluan todos los proce-
sos que existen dentro de la organizacion para analizar cuéles podrian ser
optimizados. Su objetivo es optimizar procesos para mejorar la calidad,
tiempo, presupuesto, etc.

Perspectiva aprendizaje — crecimiento: esta perspectiva es la que le compete
a la gestion del talento humano por que se diagnostica todo aquello que se
debe mejorar en la plantilla para poder alcanzar todos los objetivos del cuadro
integral de mando por lo que es la base del mismo (Albert & Fernandez,
2008).

A pesar de que el cuadro integral de mando es elaborado de arriba hacia abajo,

su lectura debe ser de abajo hacia arriba, para tener una mejor vision de la estruc-

tura de un cuadro de mando integral se presenta la imagen 1.10.
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Imagen 1.10. Ejemplo de un Cuadro Integral de mando

noS verdn

accionistag?» — - \

Perspectiva del cliente
«Para alcanzar f / !/
mi visién, ;oomo -
deben verme mis :
clientes?- T G M 5 \
Perspectiva interna

N7/ 7

an"llciionlo. Len

qQué procesos
debo destacar?« 4 Simdd e ™~

Perspectiva de aprendizaje y
crecimiento
«Para alcanzar
debe aprender y ——f—1—
mejorar mi 3 =520
organizacion?w R

Fuente Oyaque, Santamaria, & Lopez, 2020.

La importancia de la realizacion de un cuadro integral de mando para la gestion
del talento humano es que se toma en cuenta como un factor fundamental dentro
de la estrategia de una organizacion para marcar una diferencia competitiva en el
mercado en el que se desarrolla, por lo que podria conllevar a resultados increibles
dentro de las organizaciones. Para las PYMES Gastronomicas seria bueno que se

analizaran este tipo de herramientas ya que se puede tener una perspectiva grafica
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de sus estrategias tanto para el duefio y sus empleados y asi todos tener en claro

los objetivos que cada area debe alcanzar en el tiempo que se establezca.

El cuadro de mando integral aplicado en el departamento de talento humano
se ve dificultado por lo llamado intangible de su actividad, sin embargo, este depar-
tamento no esta exento de contribuir al cumplimiento de la visiébn y mision de la
organizacion a la que pertenezca por lo que también participan dentro del cuadro
de mando integral. Esta herramienta estratégica puede ayudar significativamente a
replantear y mejorar la gestién del departamento para la transicién de ser Unica-
mente un departamento profesional y pasar a ser un departamento vital en la estra-
tegia de la organizacion (Gan & Triging, 2006). El éxito de la plantilla dentro de una
organizacion comienza con las funciones de los recursos humanos, son responsa-
bles del disefio e implementacién de los sistemas de gestion de los recursos huma-
nos (reclutamiento, seleccién, contratacion, retribucion) que pueden tener un im-
pacto duradero en la actividad y los resultados de la empresa. El cuadro integral del
capital humano crea un vinculo entre el cuadro integral general de la organizacion
y el cuadro integral de mando de recursos humanos. La intencion del Cuadro inte-
gral de mando de recursos humanos es para realizar un analisis equilibrado entre
los resultados obtenidos y los que se quieren obtener en un futuro, el indicador prin-
cipal es el éxito de la plantilla actual, si es el 6ptimo se realiza un proceso similar,
en el caso contrario se analizan las distintas partes de los procesos que probable-
mente no se realizaron de la mejor forma y corregirlos (Huselid, Becker, & Beatty ,
2005).

Para finalizar este apartado es importante mencionar que todas estas practi-
cas de gestidon de talento humano son realizadas en las mejores empresas de di-
versas indoles como lo son empresas tecnoldgicas, automotrices, gastronémicas,
etcétera, esto quiere decir que no son practicas de fantasia o surrealistas, si no, que

son practicas que podrian potencializar inclusive a las PYMES para atraer talento
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humano excepcional. Otro punto importante para concluir es que todas estas prac-
ticas se pueden adecuar a cualquier presupuesto e ir escalando como lo vayan per-

mitiendo las finanzas de la organizacion.

1.3.8 Inteligencia artificial para el reclutamiento y seleccion de personal.

La inteligencia artificial ha tomado un papel importante en todas las industrias exis-
tentes para solucionar muchos problemas de las empresas y sobre todo emprende-
dores, la inteligencia artificial se utiliza tanto para dar soportes técnicos 24 horas,
también son utilizadas para realizar ventas por medios digitales, lo cual reduce de-
masiado los costos que se podrian generar al contratar personal para realizar estas
actividades, no es algo sorprendente que esta herramienta digital se utilice para el
reclutamiento y seleccion de personal. “La inteligencia artificial es el concepto segun

el cual “las maquinas piensan como seres humanos™ (Cueca, 2019, pag. 4).

La inteligencia artificial funciona combinando datos y algoritmos inteligentes
haciendo que el software aprenda por si solo los patrones y caracteristicas en los
datos introducidos por un usuario. Su aplicacion en el proceso de reclutamiento se
puede realizar mediante la utilizacion de robots digitales que perfile y seleccione las
hojas de vida de acuerdo a la necesidad de la empresa, también pueden generar
especie de juegos o actividades en las cuales el bot recopila datos importantes so-
bre las aptitudes de la persona. Para el proceso de seleccion un bot puede acom-
pafar al personal de talento humano para analizar la voz, respuestas, gestos, etc.

Esto con el fin de detectar algunas mentiras durante la entrevista (Cueca, 2019).

Existen diferentes tipos de bots para procesos de seleccion, por ejemplo:

- EMI: Este bot se encarga de chatear con el candidato al puesto mediante
email o SMS para dar informacién sobre las vacantes y capturar las respues-
tas del aspirante (Alvares, 2019).
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- Robot VERA: sirve para seleccionar y descartar los CV’s de los candidatos
gue cumplen con los requisitos de la vacante. También tiene la capacidad de
realizar videollamadas (Ramirez, 2018).

- Robot TENGAI: Esta programado para realizar entrevistas de trabajo de ma-
nera presencial usando tono de voz y orden de preguntas para evitar prejui-

cios (Savage, 2019).

1.4 CASOS DE EXITO DE LAS NUEVAS ESTRATEGIAS EN LA-
GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA INDUSTRIA GASTRO-
NOMICA

Este capitulo hace referencia al papel de las nuevas tendencias, o buenas
practicas siempre suenan bastante bien, sin embargo, muchas veces no se cree
en que estas practicas puedan arrojar resultados positivos, es por ello la necesi-
dad de resaltar casos exitosos en donde estas practicas funcionaron de manera
efectiva.

1.4.1 Caso de éxito employer branding NH Hoteles.

Dentro de la industria gastronémica existen muy pocas empresas en el
mundo que generan este tipo de estrategia para captar talento a sus organizaciones,
y si hablamos de México se reduce aun mas la lista, sin embargo, existe un caso de

éxito bien documentado como lo es el de NH Hoteles.

NH Hoteles ubicado en Espafa, ellos manejan una ideologia de employer
branding diciendo que es algo tan simple como transmitir lo que uno es, trayendo
como consecuencia que las personas solamente conozcan el nombre de ciertas
compafias, pero muchas veces no se comunica todo lo que esta detras del nombre
y que podria conectar con los talentos y hacer que dichos talentos que se sintieran
identificados con ello hagan filas para trabajar en la empresa. Todo inicié con la
observacion que la practica de dicha estrategia y parametros de medicion no se
estaban aplicando en el campo del turismo y si se hacia solamente era de manera

superficial por lo que NH Hoteles fue la Unica empresa del sector turistico que en
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2004 atendio a esta nueva tendencia para competir con empresas multinacionales
por esas plazas de empresas en las que la gente quisiera trabajar. Una de sus es-
trategias para implementar esta estrategia desde el 2005 ha realizado planes siste-
maticos de gestidbn de marca como empleador para tener un buen posicionamiento

también en el &mbito externo (Jimenez & Capell, 2018).

La politica de employer branding de NH hoteles se basa en actividades orien-
tada a “Ser un buen empleador”, estas actividades se las clasifican en dos areas:
cultura Unica y procesos comunes de gestién de personas. En NH hoteles tomaron
los procesos de gestidn de personas como algo clave para poder implementar una

cultura a sus colaboradores, su estrategia tiene los siguientes principios:

- Cumplir la estrategia fijada por el comité de direccion alineando todas las
politicas y practicas con ella.

- Gestionar eficientemente los recursos implantando procesos y procedimien-
tos que aporten valor a los empleados.

- Transmitir credibilidad y confianza en la organizacion.

- Incrementar motivacion y el sentimiento de pertenencia de los empleados,

gue inciden directamente en los resultados de la empresa.

Sus principales procesos con los que se contribuye al logro de los objetivos de
negocio son los de seleccion y nombramientos, desarrollo, formacion, compensa-

cion y desvinculacion (Jimenez & Capell, 2018).

En el proceso de seleccién y nombramientos la empresa NH Hoteles marca
como objetivo establecer un proceso riguroso y transparente que permita la incor-
poracion a los profesionales que mejor se adecuen a la compafiia. En esta tarea
todos los directores de la compafia son los encargados de que esta tarea se lleve

a cabo a la perfeccion (2018).
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En el proceso de desarrollo es importante para evitar el estancamiento de los

colaboradores, para ello cuenta con algunos principios basicos:

- Comunicacion eficaz entre cada supervisor
- Identificacion permanente del talento.
- Fomento de una cultura de mejora continua en el capital humano.

- Integracion &gil en la nueva cultura de la empresa.

Este sistema de gestion de desempefio logra crear empatia con los colaborado-
res en el sentido en el que los empleados sientan que mejoran sus habilidades
constantemente trabajando en esta empresa, logrando asi también que los colabo-
radores que ya estén dentro de la misma se quieran quedar y que los nuevos talen-
tos que salen de universidades quieran trabajar con ellos y crea la perspectiva de
gue podrian continuar con su desarrollo profesional. En el proceso de formacién es
garantizar la formacion continua de sus profesionales, proporcionando acciones for-
mativas que permitan el desarrollo de sus habilidades presentes y las que sean
necesarias en el futuro. El modelo de formacion que utiliza NH Hoteles se estructura
en tres niveles: Formacion corporativa, local e individual. El proceso de compensa-
cion en los que se fundamenten es: el principio de legalidad, principio de no discri-
minacién, de competitividad, desempefio, equidad y globalidad. La compensacion
es algo fundamental para cualquier empleado, necesita sentirse realmente recom-
pensado por su trabajo y muchas veces no se requiere de un gran presupuesto para
compensarlos o recompensarlos, sino una iniciativa de cumplir lo que se promete y
muchas veces es suficiente el que se le reconozca al empleado su colaboracion en
la empresa, esto logra que muchas personas gue no estan felices en su trabajo por
falta de estas practicas o principios decidan partir de sus puestos para buscar un

lugar donde se sientan mas felices y recompensados (Jimenez & Capell, 2018).

La empresa NH Hoteles posee un compendio de procedimientos para la des-
vinculacion con algun trabajador. Este punto es sumamente importante, porque con
esta practica de employer brandig el empleado se convierte en la mejor publicidad

como lo dijimos anteriormente, al desvincularse por completo de un empleado se
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busca que la relacién termine en los mejores términos posibles, en donde no se le
deba nada al empleado y basicamente que cuando alguien le pregunte su opinidon
sobre la empresa dé buenas referencias de ella. En términos generales el NH Ho-
teles es una muestra completamente fidedigna en que el employer branding es una
estrategia que puede funcionar en el ramo gastronémico por que se emplea esta
practica dentro de sus cocinas y con mayor pasion ya que la gastronomia espafiola
cuenta con el reconocimiento de patrimonio intangible de la humanidad proporcio-

nado por la UNESCO entrando en el rubro de “comida mediterranea”.

1.4.2 Caso de éxito employer branding / reclutamiento on-line MCdonald'’s:

Las nuevas generaciones (Millenials, Generacion Z y posteriores) estan muy
inmersas en la tecnologia y es su principal fuente de busqueda de cualquier indole
(informacién, noticias, empleos, etc.) por lo que las empresas que entiendan esto lo
antes posible podran adquirir buenos talentos desde las diferentes plataformas exis-
tentes, pero no solamente aquellas plataformas especializadas en el campo laboral,
si no, en las aplicaciones en donde mas tiempo se encuentran personas de las ge-
neraciones anteriormente mencionadas, esto haciendo referencia a las diferentes
redes sociales que existen (Facebook, twitter, snapchat, Instagram, tiktok, etc.) y
McDonald’s es un ejemplo de usar estas plataformas a beneficio de las empresas
para el reclutamiento usando la estrategia de employer branding combinada con el
reclutamiento por internet, logrando elaborar una estrategia de reclutamiento en
Abril en Australia utilizando una de las redes sociales mas utilizadas en el mundo:
SnapChat. El equipo de Gestion de talento humano y el equipo de mercadotecnia
se unieron para realizar un “filtro” en donde al abrir la camara aparecia la gorra y el
gafete de la empresa sobre el rostro de la persona y posteriormente alentaron a los
jovenes a utilizar este filtro para subir un video que en 10 segundos explicaran por
gué querian ser parte de la familia McDonadl’s. El resultado fue impresionante, se
recibieron més de 10 mil solicitudes, con ello cubrieron las vacantes de la sucursal
en donde se hizo la estrategia y no solamente eso, si no, que llenaron las vacantes

de todo el pais y aparte obtuvieron un “colchén” de candidatos para 5 anos. El éxito
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fue tan grande que usaron esta misma estrategia en junio en los Estados Unidos.
Esta es una prueba de que cada generacion es diferente a otra, y lo que a una
generacion le pueda parecer atractiva a las otras no, por lo que el departamento de
Gestion de talento humano debe realizar distintas estrategias personalizadas de

acuerdo al perfil que se esté buscando para cubrir una vacante (Leon, 2018).

Como se puede observar en los casos de éxito anteriormente mencionados
las diferentes practicas de gestion de talento humano en todas sus areas incluyendo
procesos de reclutamiento y seleccién de personal, se obtuvieron grandes resulta-
dos con un presupuesto bajo a comparacion de las técnicas tradicionales, también
es necesario recalcar que estos casos de éxito son de empresas correspondientes
a empresas ya muy grandes como lo es el caso de MCDonald’s, sin embargo al
estudiar cada una de las nuevas practicas de gestion de talento humano se puede
pensar que cada una de ellas puede ser adaptado a las PYMES, adecuandolo a sus
contextos, presupuestos, mision, vision, objetivos y recursos generales. Es necesa-
ria cualquier practica de gestion de talento humano en las PYMES ya que el ser
humano es la parte esencial de cualquier empresa y es lo que puede generar ven-
tajas competitivas ante la competencia, cualquier producto o servicio se puede co-
piar o imitar, pero la atencion, el talento y la calidez humana no. Por ello es necesa-
rio también que se apoye a las PYMES con acciones que no sean altamente costo-
sas y que sean accesibles a todo momento, y se puede iniciar desde el punto mas

basico de la gestion del talento humano que es el reclutamiento de persona.

1.4.3 Caso de éxito implementacién de competencias laborales para alcanzar
la realizacion del sistema HACCP.

En todo sector es importante trabajar con salubridad, sin embargo en el sec-
tor gastronémico es todavia mas importante, por lo que en un restaurante de Vara-
dero, Cuba decidieron implementar el sistema “Hazard Analytics and Critical Con-
trol Point” (HACCP), pero para ello se requeria saber si se contaba con el personal

indicado para alcanzarlo, para ello implementaron la seleccidon por competencias
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dentro de su organizacién para saber si se contaba con el personal adecuado y una
vez realizada esta tarea iniciaron con el proceso de planificacion para implementar
el sistema HACCP. Al adquirir una certificacion de este tipo, garantiza a los turistas
gue en este establecimiento la probabilidad de adquirir alguna enfermedad es baja

e inclusive a veces nula.

La metodologia para la seleccion de un procedimiento que permitiera realizar
un andlisis de las competencias laborales de los trabajadores de la entidad objeto
de estudio y ademas identificar aguellas necesarias para la aplicacion del sistema
HACCP, se decidio utilizar un procedimiento para alcanzar los resultados propues-
tos segun el objetivo fundamental de este trabajo. Para ello se dividen en dos etapas

y a su vez en diferentes etapas (Imagenl.11y 1.12).

Imagen 1.11 Etapa 1 implementacion del sistema de Analisis de peligros y puntos

de control criticos (Hazard Analysis and Critical Control Points (HACCP)).

Fase 1- Informacion a todos los factores de |3

Fase 2: Establecimiento de la misicn de [z organizacion

Fase 3: Conformacion del equipo de trabajo

Fuente: (Garcia, Quifiones, & Parra, 2014).

[ Etapa 1. Preparacidn del estudio ]
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Imagen 1.12 Etapa 2 implementacion del sistema de Analisis de peligos y puntos
de control criticos (Hazard Analysis and Critical Control Points (HACCP)).

Etapa 2. Desarrollo del estudio

-

Paso 4.1: Preparacion y comienzo del estudio

Fase 4: Revision, andlisis y descripcion
de puestos de trabajo

1

Fase 5: Determinacicn de las
competencias laborales de los puestos

’

Paso 6: Elaboracidn de las
matrices de
competencias por

Paso 4.2: Definir los puestos de trabajo que

se pretenden estudiar

Paso 7: Presentacion de la versidn final

Paso 4.3: Determinar las fuentes de
informacion para el estudio

—
—

Paso 5.1.1: Seleccion Comité de expertos

Paso 5.1: Determinacion de
las competencias laborales

Paso 5.1.2: Seleccidn de los métodos
a emplear

para la implementacion del

sisterna HACCP -

Paso 5.1.3: Capacitacion Comité
de expertos

Paso 5.2: Determinacion y

Paso 5.1.4: Definir competencias de
proceso y conceptualizacion

definicion de las
competencias de los pusstos

Fuente: Garcia, Quifiones, & Parra, 2014.

Para realizar cada uno de los puntos descritos en el mapa conceptual anterior

se utilizo la estructuracion completa de la empresa para poder iniciar un sistema

gue facilite la gestién de personal por competencias teniendo sistematizado cada

punto para la realizacion correcta de dicha gestion los resultados fueron favorables

ya que se lograron los objetivos que eran realizar un sistema de gestién de personal

por medio de competencias para la implementacion del sistema HACCP.

Dentro de las conclusiones de la investigacion se obtuvieron:

1.- El comité de expertos y el grupo de trabajo determinaron como competencias

necesarias para la implementacién del sistema HACCP: Honestidad, motivacion por

la superacion continua, dominio de los principios generales de higiene, limpieza y
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desinfeccién, buen aspecto fisico, buena salud, capacidad de identificar e inspec-
cionar el estado de los alimentos en conservacion, capacidad de decision, dominio
de las tecnologias existentes en el puesto de trabajo, organizacién y planificacion
de puestos dentro de la organizacion, trabajo en equipo, comunicacion, profesiona-
lidad y liderazgo.

2.- Se identificaron las competencias laborales para los puestos de administrador,
capitan de sal6n, jefe de cocina, cajero, cocinero, dependiente y auxiliar de cocina,
segun las funciones y caracteristicas que requieren cada uno de estos puestos, las
cuales integraran los perfiles de cargo.

3.- Las matrices de competencias para los puestos de trabajo seleccionados identi-
ficaron como competencias mas representativas para la implementacion del sistema
HACCP: buen aspecto fisico, profesionalidad, dominio de los principios generales
de higiene, limpieza y desinfeccion, buen estado de salud y liderazgo (Garcia,
Quifiones, & Parra, 2014).

1.4.4 Casos de éxito de implementacién de inteligencia artificial en los proce-
sos de reclutamiento y seleccion de personal.

Existen distintos casos de éxito en algunas cadenas de restaurantes grandes
tanto de comida rapida como restaurantes a la carta, inclusive la misma empresa
EmiLabs que programa este tipo de inteligencia artificial anuncia sus casos de éxito

en su misma péagina web (https://www.emilabs.ai/es/?noredirect). Dentro de sus ca-

sos mas sonados se encuentran Burger King, Cheese Factory, P.F Chang’s, Do-

mino’s, y VIPS, entre otras empresas de otros ramos (Emi Labs, 2020).

La empresa EmiLabs identifico tres principales problemas dentro de los pro-
cesos de reclutamiento y seleccidén de personal: pérdida de tiempo de los gerentes
de tienda en el filtrado de candidatos, requisitos no estandarizados que afectaban
la experiencia de los candidatos y dificultad en la gestion de las tiendas desde el

departamento de RR. HH.
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Las estrategias a seguir fueron las siguientes:

- Pre- Filtrado: implementar un chat Bot que interactuara con los candidatos
evaluandolos al 100% y brindando una respuesta a todos los candidatos sin
importar si fueron aceptados o0 no, esto reemplazé en totalidad las entrevistas
telefonicas.

- Coordinacion automética de entrevistas: disefiaron una plataforma para los
gerentes con todo estandarizado.

- Asignacién optima: asignaban a cada candidato a una sucursal que estuviese
cerca de ellos, de manera automatizada.

- Pool interno de candidatos: Pre-Seleccionados, que reciben notificaciones al
abrirse nuevas vacantes. Los resultados de estas estrategias fueron las si-

guientes (imagen 1.13):

Imagen 1.13. Resultados de la implementacién de inteligencia artificial en

los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en Burguer King

.
%‘|NG® Resultados
-
Caso de Exit Burger King redisend y optimizé su proceso de reclutamiento con foco en la
T2l experiencia del candidato y su marca empleadora
I o
: £ |+
“Las mejoras superaron ‘ s ‘(L:)
nuestros pardmetros. Eficiencias en costos Menor tiempo de contratacién Revisién del proceso de seleccién
Fortalecimos nuestra base de ROl +200% — 5 dias (30%)
candidatos y logramos una
baja significativaen la .
mt}aciagl ol ekl * Ahorrodel 10% d.el tiempo de + Crecimiento 4x del volumen de * Esta nqa.nzamdn de perfiles
el proceso de seleccion mas los gerentes de tienda, pOStL.lla[lﬂneﬁ‘ a10.000 nuevos y requisitos evaluados.
eficiente.” candidatos/mes.
« Ahorro del 5-10% del tiempo * Obtencion de analytics para
Sabrina Martins, gerente de dedicado del equipo de * Aumento de asistencia a las medir el proceso de
RR.HH. de Burger King RR.HH. entrevistas a +90%. reclutamiento y detectar
oportunidades de mejora.
* Reemplazo de portales de * Mejora en calidad de los
empleo pagos por codigos perfiles: +30% de candidatos
QR en las tiendas. seleccionados.
Mejor experiencia para el candidato
+ oY) >
bV

Fuente: Emi Labs, 2020.
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Para finalizar, este capitulo muestra que los modelos y estrategias actuales
de reclutamiento y seleccion de personal recaen en gran medida a la imagen cor-
porativa que percibe el mercado laboral con el fin de que estas actividades se reali-
cen de forma organica y sencilla para el personal de recursos humanos, de igual
forma para atraer talento potencial para cubrir las vacantes disponibles y que con-
tribuyan de manera disruptiva en las tareas que requiere realizar para obtener bue-

nos resultados.
En el siguiente capitulo se inicia con el estudio de caso de la empresa “X”

con respecto a los procesos de reclutamiento y seleccion de personal utilizados para

satisfacer sus necesidades de personal.
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CAPITULO lI: ANALISIS DE ESTUDIO DE CASO

En este capitulo se analizardn aspectos importantes con respecto a los antece-
dentes, estructura organizacional y diagnostico general de la empresa sujeta a es-
tudio, haciendo hincapié en los procesos de reclutamiento y seleccién de personal.
Para lograr lo anterior se utilizaron herramientas como entrevistas a los duefios de

la empresa y a personal profesional del ramo gastronémico.

2.1 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

La empresa “X” es una cafeteria ubicada en San Pedro Cholula Puebla, es una
empresa con ambiente familiar que labora desde octubre del 2019, en su inicio con-
taba con mas de 8 colaboradores, lamentablemente por la emergencia sanitaria
ocasionada por el SARS-COV19 vy las politicas emitidas por el gobierno del estado
restringiendo el aforo y horario de operaciones se redujo el personal a 4 colabora-

dores.

2.1.1 Estructura organizacional
Nombre: Empresa gastrondmica “X”, el nombre se omitié para respetar la privaci-
dad de los datos de la empresa.

Ubicacién: San Pedro Cholula, Puebla, México.

Concepto: Natural Vintage

Mision: Empresa Socialmente Responsable, que brinda experiencias, como-
didad y ofrece calidad en alimentos y bebidas para nuestros clientes, todo gracias
al buen ambiente laboral de nuestra organizacion.

Vision: Ser una empresa con una imagen reconocida en toda la Republica
Mexicana, con el gozo del cliente gracias a los excelentes procesos llevados por los

colaboradores.
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Numero de empleados: 4

Giro comercial: Venta de alimentos y bebidas preparadas, principalmente

café, por medio de un servicio en establecimiento punto de venta (Cafeteria).

Areas dentro de la organizacion:
- Marketing
- Contabilidad y Finanzas
- Operaciones
- Cocina
- Barra de café

- Comedor

Aforo: 24 personas

Objetivos de la empresa:
Los objetivos a continuacion descritos son tal cual como la empresa estudio

de caso los ha planteado.

Corto Plazo:
Recursos Humanos: Revisar las operaciones de la empresay las habilidades

del personal para crear estrategias de RH.

Financieros: Rebasar el punto de equilibrio financiero y lograr la rentabilidad
Marketing: Satisfacer las principales necesidades del cliente

Operativos: Implementar un modelo operacional adecuado a los procesos de
la empresa

Mediano Plazo
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Recursos Humanos: Mejorar el ambiente laboral de la empresa de acuerdo

con los problemas experimentados.

Financieros: Crecimiento exponencial financiero, alcanzar la rentabilidad,
brindar seguridad financiera a futuros inversionistas, incrementar activos de la em-
presay tener liquidez en todo momento para cumplir compromisos financieros de la

organizacion, aumentar portafolio de activos.

Mercadotecnia: Posicionamiento de la marca, haciendo que la marca sea

identificada por el publico.

Operativos: Modelo operacional final mejorado a las necesidades de la em-
presa.

Largo Plazo

Recursos Humanos: Excelente ambiente laboral para cada perfil que busca

la empresa.

Financieros: Marca altamente valuada como activo intangible.

Marketing: Marca reconocida en toda la republica mexicana con un posicio-
namiento identificable.

Operativos: Patentar modelo de negocio exitoso a las necesidades de la em-
presa.
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2.1.2 Diagnéstico de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal
de la empresa estudio de caso.

Al inicio del estudio de caso se indica que no cuenta con un proceso de re-
clutamiento y seleccién establecidos, de momento se basan Unicamente en reco-
mendaciones de personas allegadas a los duefios que cuenten con una base previa
de experiencia y conocimientos del puesto disponible dentro de la organizacion,
dentro de sus requerimientos buscan personas conocidas pero que sean personas
comprometidas, profesionales, honestas y que puedan aportar algo para el mejora-
miento continuo de la empresa. Por los tiempos dificiles que estan viviendo todas
las empresas restauranteras no han podido realizar procesos de reclutamiento y
seleccidn porque no pueden tener el aforo esperado para poder reclutar al personal
gue podrian requerir para el funcionamiento del 100% de su empresa. Sin embargo,
seria una excelente oportunidad para realizar los manuales de procedimiento, ana-
lisis de puestos futuros, descripcion de puestos para todas las areas de la empresa,
entre otras actividades administrativas que se requieren para un correcto manejo de
talento humano dentro de la empresa, ya que en un escenario optimista en donde
la crisis de la pandemia termine, deben tener ya todo preparado para adquirir al

mejor talento posible para la organizacion y anticiparse a la competencia.

2.1 METODOLOGIA DEL ESTUDIO DE CASO

2.2.1 Disefio metodoldgico

Este trabajo se realiz6 considerando un estudio de caso. Para la investiga-
cién documental se procedi6 a la busqueda de informacion relacionada con el tema
gue se desarrolla en libros, revistas cientificas, paginas web, libros electronicos. Con
la informacién recopilada se procedio a leerla, analizarla y seleccionarla para reali-

zar la construccion teodrica del trabajo.
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2.2.2 Investigacién de campo

Para llevar a cabo este trabajo de campo se realizaron los siguientes pasos:
1. Se estableci6 el objetivo de la investigacion
2. Se elabor6 un diagndéstico de la empresa estudio de caso
3. Se realiz6 una encuesta que sirvié como entrevista para los directivos
de la empresa para recabar informacion relevante sobre reclutamiento
y seleccion del personal de la empresa especificada en el anexo 1.
4. Se realizaron encuestas a los trabajadores, extrabajadores de la em-
presa y profesionales gastronomicos para la muestra especificada en
el anexo 2
e Latoma de muestra para los trabajadores de la empresa fue un
proceso dificil debido a que por la contingencia sanitaria por el
SARS-COV 19 tuvieron que terminar la relacién laboral con la
mayor parte de su plantilla para poder seguir existiendo en el
mercado.
5. Se realiz6 un andlisis de resultados y conclusiones del estado de los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal de la empresa para

posteriormente realizar una propuesta.

El instrumento seleccionado para obtener la informacién de campo fue un
cuestionario que se origina con base en la construccion tedrica y la operacionaliza-
cion de variables que consta de 3 bloques, el primer bloque cuenta con 9 preguntas
alusivas a los datos generales de la empresa estudio de caso, en el bloque 2 se
presentan 29 items utilizando la escala de Likert para su medicion, en este bloque
se busca saber la estructura del reclutamiento y seleccion de personal y lo que
busca la empresa en una persona para ser contratada, por ultimo en el bloque 3 se
recaba informacién sobre las fuentes externas que utiliza la empresa para encontrar

a la persona ideal para cubrir un puesto dentro de la misma.
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El instrumento realizado para la muestra de las personas que laboran y labo-

raban dentro de la empresa cuenta con 3 bloques de preguntas, el primer bloque se

recaban datos generales personales y cuenta con 8 preguntas. El segundo bloque

se enfoca en recabar informacidén sobre la experiencia para la postulacion a una

vacante y cuenta con 9 items. El tercer bloque recopila la importancia para un pro-

fesional gastrondmico la descripcion detallada de la vacante que observa en una

oferta laboral y las razones por las cuales han rechazado ofertas laborales durante

la postulacién a un puesto en una organizacion, cuenta con 14 items. Detalle amplio

de las actividades realizadas se desglosan en la tabla 2.1:

Tabla 2.1. Bitacora de actividades de investigacion de campo

Fecha Actividad

Resultado

Noviembre 2020 @ Elaboracién del inicio del cues-

tionario

Noviembre 2020 = Operacionalizacion de varia-

bles

Diciembre 2020 Elaboracion de preguntas del

instrumento

Diciembre 2020 Contactar a los duefios de “X”
Cafeteria.
Diciembre 2020 Realizar encuesta a los duerios

y trabajadores de “X” cafeteria.

Encabezado objetivo instruccio-
nes, dirigido ala empresa “X” y al
personal gastronomico

Se determinaron las variables
dependientes e independientes,
se precisaron las subvariables de
cada una

Con base en la operacionaliza-
cion de las variables, se realiza-
ron las preguntas que integrarian
el instrumento

Agendar una cita para aplicar la
encuesta del negocio.

Adquirir informaciéon relevante
para la creacion de la guia para
procesos de reclutamiento y se-
leccién de personal de las PY-

MES gastronémicas.
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Febrero 2021 Verificar datos Interpretacion y analisis de los

datos obtenidos.

Febrero 2021 Andlisis de los datos Interpretar los resultados de ma-

nera explicativa para corroborar

la viabilidad de la Hipétesis

Fuente: Elaboracion propia.

2.3 ANALISIS DE RESULTADOS DEL ESTUDIO DE CASO

2.3.1 Datos generales de la empresa

Los resultados de las encuestas realizadas a los directivos de la empresa
“X” respecto a los datos generales de la empresa se muestran en la tabla 2.2:

Tabla 2.2 Datos generales de la empresa y de los directivos

1. Datos Generales de la empresa

Pregunta Respuesta Dueiio

1.1. Nombre de la empresa X’

1.1.2 Giro comercial Cafeteria

1.1.3 Tiempo de funcionamiento 6 meses

1.1.4 Nimero de empleados 6

1.1.5 Forma de constitucion de la empresa Persona fisica

1.2 Datos generales del directivo encuestado

1.2.1 Puesto dentro de la organizacion Director

1.2.2 Grado de estudios Licenciatura

1.2.3 ¢ Cuenta con algun estudio técnico o profesional diri- Si

gido a la gestién de talento humano?

1.3.4 Si su respuesta es si, especifique su respuesta Creacion y direccion
de empresas

Fuente: Elaboracién propia

En esta tabla (2.2), se obtuvieron datos generales de la empresa y de los
directivos encargados de la empresa. Lo interesante de las primeras preguntas es
conocer si se tienen conocimientos sobre los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal por parte de los directivos, con las respuestas adquiridas se considera
gue los directivos cuentan con conocimientos basicos del tema de reclutamiento y
seleccion de personal, sin embargo, para un personal especializado en el ramo gas-

trondmico se cuentan con algunas dificultades como se puede observar en la tabla
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2.3.2 Resultados de la encuesta aplicada a directivos para el reclutamiento y
seleccidn de personal de forma interna y externa.

Por otra parte, en relacion con la planeacién de reclutamiento y seleccion de perso-
nal la tabla 2.3 muestra la situacién actual de la empresa con respecto a este tema:

Tabla 2.3 Planeacién de reclutamiento y seleccion de personal de forma interna

2. Bloque 2: Planeacion de Reclutamiento y Seleccion de personal de forma in-

terna

Pregunta Respuestas segun la

escala de Likert utili-
zada

2.1.1 Se analizan las necesidades de personal periédicamente. 3

2.1.2 Elaboracién de requisicion de personal por area. 4

2.1.3 Antes de reclutar recursos humanos se analizan a los dis- 4

ponibles.

2.1.4 Se necesita la autorizaciéon de un directivo para reclutar 4

personal.

2.1.5 Se definen las competencias para cada puesto dentro de 4

la organizacion.

2.1.6 Se realiza una descripcion de puestos detallada para cada 2

puesto

2.1.7 Se realizan manuales de procedimiento para cada puesto 3

nuevo.

2.1.8 Se utilizan canales de comunicacién establecidos para in- 4

formar al personal sobre las nuevas necesidades de personal

de la organizacion.

2.2 ¢ Existe un instrumento que determine la necesidad de una No

vacante dentro de la empresa?

2.3 ¢ Existe un proceso de reclutamiento definido? No

2.4 ¢ Existe un proceso de seleccion definido? No

2.5 Cuando se selecciona al personal, los aspectos que determinan su contratacion

son:

2.5.1 Apegarse estrictamente al perfil del puesto:

2.5.2 Conocimientos del area para la que se le contrata

2.5.3 Actitudes de servicio al cliente

2.5.4 Habilidades para solucionar problemas

2.5.5 Principios éticos

2.5.6 Responsabilidad y compromiso

2.5.7 Contenido de su CV

Mlororjorjor|o|~
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2.5.8 Pruebas préacticas

2.5.9 Nivel de estudios

2.5.10 Disposicion para aprender

Wio|n|o

2.5.11 ¢ Existen descripciones de perfil de puestos? i

2.5.12 Especifique las areas en las que se tiene descripcion de Area contable
puesto

Métodos de recolecciéon de datos

2.6.1 Correo electrénico

2.6.2 Portal interno de la empresa

2.6.3 Anuncios en tableros

WL N

2.6.4 Comunicacion directa

2.6.5 Iniciativa de los empleados 5

Escala de Likert (valores) 1= sin importancia, 2= poco importante, 3= medianamente
importante, 4= importante y 5= muy importante.

Fuente: Elaboracion propia.

Analizando las respuestas de tabla 2.3, se puede observar que se encuentran
3 oportunidades de crecimiento para la empresa: una de ellas es analizar las nece-
sidades de personal de manera periddica, en estos momentos es dificil aplicar esta
practica por que el aforo del establecimiento esta limitado a un 20% de su capaci-
dad, sin embargo, en un escenario optimista, se podria trabajar desde este mo-
mento en realizar un manual de procedimientos para realizar este andlisis, el pro-
blema de las empresas pequefas es que se esperan a tener un crecimiento para
preocuparse en desarrollar estos manuales de procedimientos y herramientas es-
tratégicas, pero para cuando los llegan a necesitar se hace mas complicado reali-
zarse a tal grado de pasarlo por alto. Es el mismo caso en la falta de manuales de
procedimiento y descripcion detallada de cada puesto. El tener detalladamente los
manuales de procedimientos y descripciones de puestos apoyara a la empresa ha-
ciendo més facil la busqueda de la persona con las habilidades necesarias para
cubrir cualquier puesto de la empresa, también es importante que estos manuales
sean presentados a cada persona que labora dentro de la organizacién y asegu-
rarse da la comprension de estos para el correcto funcionamiento de cada area de
la empresa. La empresa solamente cuenta con descripcion de puestos en el area

contable, lo cual es un buen inicio, sin embargo, es necesaria la creacién de cada
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puesto actual y futuro. En cuanto las respuestas marcadas con un 4 de calificacion

habria que hacer un analisis profundo para saber como transformarlas en un 5.

También en la tabla 2.3 se analiza los aspectos importantes que mide la em-
presa para que una persona externa a su circulo cercano ingresen a laborar con
ellos, esta informacion es importante para el departamento o la persona encargada
de realizar los procesos de seleccién de la empresa ya que son un parametro de
medicion importante para encontrar a la persona ideal para la organizacién, de igual
forma es importante que las personas que quieran aplicar a esta empresa tengan

conocimiento de estos parametros para asi saber si ellos son aptos para laborar alli.
En la tabla 2.4 se muestran los resultados obtenidos con respecto a la situa-
cion actual de la empresa sobre el proceso de reclutamiento externo que realiza

para satisfacer sus necesidades de personal.

Tabla 2.4 Reclutamiento externo.

3. Reclutamiento externo

Pregunta Respuestas segun la

escala de Likert utili-
zada

3.1.1 Redes sociales 5

3.1.2 Linked In 3

3.1.3 Occ Mundial 1

3.1.4 Compu Trabajo 1

3.1.5 Corner Job 1

3.1.6 Volantes 3

3.1.7 Recomendaciones 5

3.1.8 Practicantes universitarios 5

3.1.9 Outsourcing 1

3.1.10 Medios de comunicacion masiva 1

3.1.11 ¢ Presupuesto para publicidad de las vacantes? De $0 a $200

3.1.12 ¢ Qué método utilizan para captar los CV de las per- Entrega personal.

sonas que aspiran a un puesto dentro de la empresa?

Escala de Likert (valores) 1= No utilizado 2= poco utilizado, 3= medianamente utili-
zado, 4= utilizado y 5= utilizado.

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 2.4 se recopil6 informacién sobre los medios que utiliza la em-
presa para reclutar de forma externa un nuevo profesional para su organizacion, las
respuestas fueron realmente logicas por el perfil de la empresa y sobre todo por el
presupuesto que ellos determinan para el reclutamiento de personal que es de entre
$0 y $200 pesos, también apuntan en la contratacion de practicantes universitarios,
algo que es importante para el desarrollo de profesionales de cualquier ciudad, es-

tado o pais.

Con el resultado obtenido y en analisis de las respuestas del instrumento se
realizé un Diagnadstico de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal de

la empresa presentado a continuacion:

2.3.3 Andlisis de resultados de la encuesta aplicada a profesionales gastro-
némicos.

En este apartado se mostrara el analisis de los resultados tanto a profesionales
gastronomicos internos de la empresa “X” como al personal gastronémico externo
de la empresa, esto con el fin de tener dos perspectivas sobre la problematica que

se esta abordando en este trabajo.

2.3.3.1 Andlisis de resultados de profesionales gastronémicos internos ala
empresa.

En esta encuesta participaron 4 personas que laboran dentro de la empresa “X”. En
el primer bloque de preguntas se recaban datos personales como nombre, edad y
afos de experiencia, pero los datos relevantes son el grado de estudios de las per-
sonas encuestadas, las areas en donde se tiene formacién profesional y los proce-
sos de reclutamiento en donde han aplicado las personas encuestadas y los resul-

tados fueron los siguientes:

En la gréafica 2.1 se hace la comparativa de las respuestas de las personas

internas con respecto a su grado de estudios.
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Grafica 2.1: Grado de estudios de las personas encuestadas internas de la em-

presa.

Personas internas a la empresa.

1.1.5 Grado de estudios:

4 respuestas

@ Sin estudios
@ Preparatoria
@ Licenciatura
@ Posgrado

Fuente: Elaboracion propia.

Las personas encuestadas pertenecientes a la empresa en su mayoria cuen-
tan con una licenciatura terminada o en proceso de término y las personas externas

a la misma en su mayoria cuentan con un posgrado.

En la siguiente gréfica (2.2), se muestran los resultados obtenidos de acuerdo

con la formacién profesional que tiene el personal que labora dentro de la empresa:

Grafica 2.2 Formacién profesional personas internas de la empresa.

1.1.6 ;En cual de las siguientes areas cuenta con fomacion profesional?
4 respuestas

@® Gastronomia

@ Hoteleria

@ Bartender

@ Administracion de empresas
@ Atencién a comensales

@ Contaduria

@ Barista

® Reposteria

Fuente: Elaboracion propia.
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Dentro de la encuesta se abordaron a personas de distintos perfiles dentro
del ramo gastronomico, sin embargo, no hubo una respuesta en el area de atencion
a comensales, el cual es un sector muy importante porque es la formacion del per-
sonal de servicio de primera linea con el cliente, el primer canal de ventas y en
definitiva un gran porcentaje de la experiencia del cliente dentro de un estableci-

miento de alimentos y bebidas.

En la grafica 2.3 se recopila la informacion en cuanto la claridad en los pro-
cesos de reclutamiento y seleccion de personal tanto de los profesionales internos

de la empresa:

Gréfica 2.3 Claridad en procesos de reclutamiento personas Internas de la em-

presa.

1.1.8 ;Considera que el proceso de reclutamiento de las empresas en donde ha aplicado es?

4 respuestas

@® Siesclaro

@® Noesclaro

Fuente: elaboracién propia

El 50% de los trabajadores de la empresa “X” contestaron que si era clara la
empresa durante sus procesos de reclutamiento. Estos datos son importantes para
tener una vision sobre la claridad de los procesos de reclutamiento de las empresas

gastronémicas en Puebla.

En la segunda etapa del instrumento se capta informacion sobre la experien-

cia del colaborador gastrondmico en cuanto procesos de reclutamiento y seleccion

127



de personal, los resultados se muestran en la tabla 2.5. Con el fin de ser amigable
con el lector de este trabajo se realizo una tabla en donde se muestra la escala de
Likert del 1 al 5 y dentro de cada casilla se incluyen el total de personas que selec-

cionaron cada opcién de dicha escala en la tabla 2.5.

Tabla 2.5 Grado de utilizacion de plataformas para buscar empleo personas inter-

nas a la empresa

2.3.1 Plataformas utilizadas 1 2 3 4 5
Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre
2.3.2 Correo electronico 2 1 1 0 0
2.3.3 Facebook 2 0 1 0 1
2.3.4 Corner Job 3 1 0 0 0
2.3.5 OCC Mundial 3 0 0 1 0
2.3.6 Indeed 3 0 0 1 0
2.3.7 LinkedIn 3 1 0 0 0
2.3.8 Periodico 4 0 0 0 0
2.3.9 Recomendaciones 0 0 0 1 3

Fuente: Elaboracion propia.

Estos resultados arrojan diferentes situaciones, las mas evidentes son las
plataformas que mas utilizan las personas para buscar empleo lo cual es beneficioso
para las empresas en el sentido de saber en dénde publicar sus vacantes y que se
aproveche al maximo su presupuesto, por otro lado, las respuestas arrojan resulta-
dos de sumo cuidado, uno de ellos es que el personal interno a la empresa no utili-
zan plataformas como LinkedIn u OCC Mundial siendo que son dos las plataformas
mas importantes para buscar empleo. Por otra parte, se puede analizar que real-
mente la mayoria de las personas encuestadas encontré6 empleos mayormente por

las recomendaciones y no por plataformas de busqueda de empleo.
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En el bloque 3 se adquiere informacion sobre aquellos datos sobre las va-
cantes que los profesionales gastronoOmicos consideran importantes para postularse
a una empresa del ramo gastronémico, las dos preguntas que conforman este blo-
gue son de suma importancia para la elaboracion de la propuesta y son presentadas
en la tabla 2.6, la cual se realizé de la misma forma que la tabla 2.4, en donde se
muestra la tabla y dentro de cada recuadro se agregaron la cantidad de respuestas

gue hubo para cada grado de importancia en la escala de Likert.

Tabla 2.6 Grado de importancia de informacion para postularse a una oferta

laboral. Personas internas de la empresa.

3.1.1 Factores que influyen en el reclutamiento de personal

3.1.2 Nombre de la empresa

3.1.3 Descripcion general de la empresa

3.1.4 Ubicacion de la empresa

3.1.5 Horario operativo

3.1.6 Horario al publico

3.1.7 Salario neto (después de impuestos)

3.1.8 Prestaciones

3.1.9 Misidén y vision de la empresa

3.1.10 Requisitos para la postulacién

3.1.11 Descripcion completa del puesto

3.1.12 Imagen del lugar a laborar
3.1.13 Objetivos del puesto
3.1.14 Ambiente laboral

o O Ol O| k| O] k| O] O] O Ol O| O
O FP| kP kP O O O] k| O Ol Ol Ol O N
N| R k| O O W| k| O] O] O] O] O] | W
O O O] O] O] O] O] O] W| W| | W N| b
N N N W W P N W PP W PO

Fuente: Elaboracion Propia.

Como se puede observar en la tabla anterior (2.6) cada dato es importante
para el personal gastrondmico al momento de visualizar una vacante, por lo que es
completamente il6gico omitir informacién porque lo menos viable para una empresa

es realizar muchas entrevistas y que al final ninguna persona entrevistada acepte el
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trabajo o al poco tiempo decida cambiar de lugar de trabajo, lo que conlleva a pér-
didas economicas, inestabilidad del negocio, inseguridad laboral para los otros tra-
bajadores e inseguridad para los clientes.

En la siguiente grafica (2.4) se muestran las razones por las cuales

han rechazado una propuesta laboral.

Gréfica 2.4 Razones por las que una persona rechaza una oferta laboral.

Personas internas de la empresa

3.2 .- Razones por las que ha rechazado a una empresa despuées de una entrevis-ta (puede marcar

mas de una)
4 respuestas

EL MONTO SALARIAL ERA
DIFERENTEALDEL...

LAS ACTIVIDADES FUERON
DIFEREMNTES A LAS..,

EL LUGAR DE TRABAJO NO»
ERA LO QUE ESPER...

EM EL ANUNCIO NO ESTABA
EL NOMEBERE DE LA...

SUFRIZQ DE ALGUN TIPO DE
DISCRIMINACION

MALA ACTITUD DEL
ENTREVISTADOR

0 1 2 3

Fuente: Elaboracion propia.

Las personas también tienen el derecho a no aceptar una oferta laboral que
no le convenga, sin embargo, existen factores provenientes de las mismas empre-
sas que hace que las personas no quieran trabajar con ellas y alguno de ellos se
presentan en la gréfica 2.4, todo es parte de malas practicas de gestion de talento
humano como lo son: el monto salarial era distinto al de la publicacién, las activida-

des fueron diferentes a las anunciadas y el lugar de trabajo no era lo esperado.
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2.3.3.2 Andlisis de resultados de la encuesta aplicada a profesionales gastro-
némicos externos de la empresa.

Para tener una mejor perspectiva de los procesos de reclutamiento y selec-
cion de personal en la industria gastrondmica de Puebla se realizaron las mismas
preguntas a profesionales gastronémicos que laboran de forma externa a la em-
presa en este instrumento se recopilaron 9 respuestas obteniendo los siguientes

resultados:

En la grafica 2.5 se muestra el grado de estudios de las personas encuesta-

das externas de la empresa que contestaron el instrumento:

Gréfica 2.5 Grado de estudios de personas externas a la empresa.

1.1.5 Grado de estudios:

9 respuestas

@ Sin estudios
® Preparatoria
Licenciatura

@ Posgrado

Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 2.5 se muestra que en su mayoria las personas externas optaron por
tomar un posgrado académico, esto enriquece los resultados ya que es de interés
saber la percepcién de personal con estudios técnicos mas especificos en el ramo

gastronoémico.

En la siguiente gréfica (2.6) se recopil6 informacion de las personas externas
a la empresa sobre las areas donde han participado de forma profesional.
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Grafica 2.6 Formacion profesional de personas externas de la empresa

1.1.6 ;En cual de las siguientes areas cuenta con fomacion profesional?
9 respuestas

@ Gastronomia

® Hoteleria

@ Bartender

® Administracién de empresas
@ Atencién a comensales

@ Contaduria

@ Barista

@ Reposteria

Personas externas de la empresa.

De la misma manera que el personal interno se cuenta con formacion profe-
sional dentro de diferentes &reas importantes, sin embargo, no se cuenta con for-
macién en atencidon a comensales lo que podria significar un area de oportunidad
para el personal gastronémico en general. La atencién a comensales es esencial en
un establecimiento de alimentos y bebidas ya que como se dijo anteriormente, es lo
gue podria significar la satisfaccion total de los clientes haciendo que regresen o

que recomienden el lugar.
En la gréfica 2.7 se obtuvieron resultados en cuanto la claridad de los proce-

sos de reclutamiento y seleccién de personal de las empresas en donde ha laborado

el profesional gastronémico externo a la empresa:
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Grafica 2.7 Claridad de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal

1.1.8 ;Considera que el proceso de reclutamiento de las empresas en donde ha aplicado es?

9 respuestas

@ Sies claro
@ Mo es claro

Fuente: Elaboracion propia.

Las personas externas a la empresa, a diferencia del personal interno, la gran

mayoria contestaron que no son claros los procesos de reclutamiento de las empre-

sas donde han aplicado para conseguir un puesto. En definitiva, esta es un area de

oportunidad de las empresas gastronomicas para que no tengan problemas de es-

casez de talento y sobre todo problemas de rotacion de personal.

En la tabla 2.7 se muestran los resultados correspondientes a los factores

gue influyen a la toma de decisiones del personal gastrondmico externo a la hora

de postularse a una vacante:

Tabla 2.7 Personas externas a la empresa.

3.1.1 Factores que influyen en el reclutamiento de personal

3.1.2 NOMBRE DE LA EMPRESA

3.1.3 DESCRIPCION GENERAL DE LA EMPRESA

3.1.4 UBICACION DE LA EMPRESA

3.1.5 HORARIO OPERATIVO

3.1.6 HORARIO AL PUBLICO

3.1.7 SALARIO NETO (después de impuestos)

3.1.8 PRESTACIONES

3.1.9 MISION Y VISION DE LA EMPRESA

3.1.10 REQUISITOS PARA LA POSTULACION

3.1.11 DESCRIPCION COMPLETA DEL PUESTO

3.1.12 IMAGEN DEL LUGAR A LABORAR

3.1.13 OBJETIVOS DEL PUESTO

3.1.14 AMBIENTE LABORAL
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Fuente: Elaboracion propia.
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Al igual que el personal interno de la empresa es importante cada aspecto
representado en la tabla para tomar una decision al postularse a una vacante de
cualquier empresa, pareciera algo demasiado obvio, sin embargo, en la practica
existen muchas vacantes publicadas en donde no se presentan algunos o varios de
los puntos establecidos en la tabla anteriormente mostrada (2.7), por lo que es real-
mente inadecuado omitir cualquier tipo de informacidn sobre la empresa porque po-
dria causar incertidumbre a quien se postule, o llevarse una decepcién al momento
de presentarse a la entrevista, haciendo asi que las empresas pierdan de grandes

talentos.

En la grafica 2.8 se muestran los resultados sobre aquello por lo que los

profesionales gastronomicos deciden rechazar una oferta laboral:

Gréfica 2.8 Razones por las cuales el personal externo rechazaria una oferta

laboral

3.2 .- Razones por las que ha rechazado a una empresa después de una entrevis-ta (puede marcar
mas de una)

9 respuestas

EL MONTO SALARIAL ERA
DIFERENTE ALDEL...

LAS ACTIVIDADES FUERON
DIFERENTES ALAS. ..

EL LUGAR DE TRABAJO NO
ERA LD QUE ESPER...

EN EL ANUNCICO NC ESTABA
EL NOMBRE DE LA. ..
SUFRIG DE ALGUN TIPO DE
DISCRIMINACION

MALA ACTITUD DEL
ENTREVISTADOR

Fuente: Elaboracion propia.
Los resultados obtenidos demuestran las malas practicas que realizaron al-

gunas empresas gastronomicas en el proceso de reclutamiento y seleccion de per-

sonal haciendo que por lo menos las personas encuestadas hayan rechazado la
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oferta laboral, algo que no pueden permitir las empresas es que un profesional gas-
trondmico rechace su propuesta por malas practicas, ya que significa un costo a la

organizacion que serd dificil de recuperar.

Por lo expuesto en el analisis de las respuestas anteriormente mostradas, se
concluye gue existen muchas empresas en el ramo gastronémico que realizan el
proceso de reclutamiento y seleccion de manera desordenada y sin estructura. Para
ello se elabor6 una propuesta de Formato — Guia para la realizacién estructurada
de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal gastronémico de la em-
presa estudio de caso y existe la posibilidad de aplicar el mismo formato en las

PYMES de esta misma indole.

2.4 ESTADO DEL PROBLEMA HIPOTESIS.

La hipotesis enunciada como: La creacion de un formato-guia de reclutamiento y
seleccion dirigida a PyMES gastrondmicas aumentaria el indice de candidatos cali-

ficados para sus vacantes.

La prueba de la hipotesis abarca lo correspondiente a lo referente al estudio
para identificar los problemas que tiene y pudiera tener la empresa al momento de

realizar procesos de reclutamiento y seleccion de personal gastronémico.

Se puede sefalar que existe una necesidad de realizar estructuras funciona-
les de reclutamiento y seleccidén de personal gastrondmico para la empresa estudio
de caso ya que como se muestra en las tablas 2.1, 2.2 y 2.4, los directivos de la
misma cuentan con conocimientos generales sobre el reclutamiento y seleccion de
personal, sin embargo, para el personal gastronéGmico es necesario realizar un pro-
ceso especifico para poder corroborar ciertas habilidades que son necesarias para
el correcto desempefio de una persona que cubra cualquier puesto dentro de una
cocina. De igual manera es necesario estructurar vacantes informadas para realizar

un primer filtro de personal profesional al no profesional.
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CAPITULO Ill PROPUESTA

Con base en la construccion teorica y a los resultados del estudio de caso, se ela-
bor6 la propuesta presentada en este texto para mejorar los procesos de recluta-
miento y seleccidén de personal para el ramo gastronémico, con el fin de adquirir
personal calificado para la empresa “X” y mejorar su competitividad en el mercado

restaurantero.

En el estudio de caso se detecté que la empresa no cuenta con un proceso
de reclutamiento y seleccién de personal especifico para conseguir al talento ade-
cuado para la empresa, en un futuro optimista en donde la pandemia del SARS-
Cov19 permita la completa reactivacion econdmica del sector restaurantero, tendran
gue anticiparse a las demas empresas restauranteras que compiten con ellos, lo
gue es de suma importancia tener definido estos procesos para que se fortalezca el

proceso de reclutamiento.

La propuesta consta de dos formatos- Guia uno para reclutamiento y otro
para seleccion de personal gastronémico en una PyME gastronOmica e incluir toda
la informacion necesaria para la construccion de una vacante. También incluye una
guia para rellenar estos formatos de la manera adecuada y un glosario para enten-

der mejor la terminologia que existe dentro del formato.

Para realizar esta propuesta se tomaron como base varias herramientas y
modelos de reclutamiento y seleccion de personal. La primer herramienta es una
serie de preguntas que propone la Secretaria de Economia para hacer un analisis
interno sobre la necesidad de nuevo personal dentro de la organizacion (SE, 2012).
También como herramienta se brindan las actividades que desempefia cada puesto
de trabajo dentro de la industria gastronémica de igual manera se propone utilizar
el modelo de requisicion de personal basado en el que propone Chiavenato (2007),

para realizar de manera correcta cada proceso de reclutamiento de personal. Se
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utiliza el modelo de entrevista practica para realizar el proceso de seleccion de per-
sonal de cocina, este modelo es basicamente el modelo de entrevista estructurada
establecido por Alonso, Moscoso, & Cuadrado (2015), en donde ya existe un guion,
pasos a seguir, una escala de medicién y un resultado en el cual se puede basar el
entrevistador para tomar una decision informada y objetiva antes de contratar a una
persona. Este formato — guia esta disefiada para realizar ofertas laborales en las
redes sociales de las PyMES GastronOmicas porque con poco presupuesto se
puede adquirir un gran alcance, sin mencionar el alcance organico que se puede
adquirir, el formato de reclutamiento online se adapta perfectamente a las PyMES
por el presupuesto y por el perfil profesional que pueden adquirir las PyMES se
encuentran mas activos en las plataformas de redes sociales que en las plataformas

especializadas a empleos (Maldonado, 2020).

Los resultados esperados al utilizar este formato- guia son:

- Obtener informacion relevante para que el entrevistador tome una decision
precisa.

- Que la empresa gastrondmica tenga una base para evaluar a una persona
del ramo gastronomico, esto se debe a que cada puesto de trabajo de cual-
quier profesion debe ser evaluado con distintos parametros.

- Realizar entrevistas dinamicas en las cuales las nuevas generaciones (mille-
nials, Generacion “Z”) sientan que estan realizando una prueba en un lugar
serio y confiable para trabajar.

- Darle seguridad al duefio al momento de realizar una entrevista practica al

aspirante al tener informacion necesaria y relevante.

A continuacion, se presenta el formato — guia que va dirigido esencialmente
a reclutar y seleccionar personal calificado para puestos como cocineros dentro de
una PyME gastrondmica.
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FORMATO — GUIA PROPUESTO PARA RECLUTAMIENTO DE
PERSONAL DE UNA PYME GASTRONOMICA.

Introduccion.

Este formato va dedicado a las PYMES del ramo gastronémico con el fin de
facilitar la correcta elaboracion de una publicacién y/o postulacion de una vacante.
Antes de subir una publicacién a las plataformas que utilice para reclutar a su futuro
personal, se recomienda leer la guia a detalle y rellenar cada uno de los espacios
del formato, esto pretende lograr que cuando publigue la vacante de la impresién
profesional y que las personas ya estén predispuestas a aceptar el puesto dentro

de la empresa, inclusive antes de realizar la entrevista.

Se sugiere que para realizar correctamente los procesos de reclutamiento y
seleccién de personal se elija a una sola persona gque cuente con conocimientos
informaticos basicos dentro de la organizacién, de preferencia que cuente con un
rango alto dentro de la misma y que tenga la responsabilidad de tomar decisiones
importantes dentro de la misma. Por lo general estas actividades dentro de una
PyME las realizan los duefios, gerentes generales o los jefes del &rea que requieren
nuevo personal. Es importante recalcar que toda decision debe ir sujeta a un presu-
puesto proporcionado por el duefio de la empresa o la persona encargada de las

finanzas.

¢Por qué es recomendable rellenar cada espacio de cada formato?

Existen diferentes tipos de personas que estan buscando empleo, sin embargo, es-
tos se pueden dividir en 2 perfiles.
e Perfil 1: quién esta buscando un empleo para hacer carrera dentro del ramo
al que la organizacion se dedica.
o Perfil 2: personas que solamente buscan trabajo por necesidad, las cuales
probablemente sélo estén dentro de su organizacion un par de meses en lo

gue reciben una oferta mas interesante.
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Nota: ser parte del perfil 1 0 2 no quiere decir que uno sea mejor que otro

simplemente es el enfoque que las personas le pueden dar al trabajo que estan

aceptando en ese momento, si lo utilizaran para crecer profesional o solamente para

cubrir ciertas necesidades.

¢, Qué tipo de perfil quiere dentro de su organizaciéon? Si eligio el perfil 1, le reco-

mendamos rellenar a conciencia cada uno de los espacios del formato, esto se debe

a que alguien que aspira a hacer carrera y experiencia, busca ofertas de trabajo

serias en donde pueda crecer profesionalmente.

Los beneficios para obtener por parte de la PyME al utilizar este formato son los

siguientes:

1.

Encontrar algun punto que no se haya trabajado dentro de la empresa, por
ejemplo, tener una vision clara de la misma, las actividades que se quiere
que realicen los futuros colaboradores, entre otras.

Estructurar de manera ordenada las vacantes.

Una vez vaciada la informacion dentro del formato tener el esqueleto para
realizar una vacante en la plataforma en donde se vaya a realizar la oferta
laboral. Se puede subir directamente asi en formato PDF, o pasarlo por algun
proceso de disefio para hacerlo mas atractivo para las personas que se quie-
ran postular.

Tener una estructura basica de las entrevistas practicas.

Reducir costos por procesos de reclutamiento y seleccién de personal al re-
cibir candidatos predispuestos a aceptar la oferta laboral redactada en la va-
cante.

Reducir costos por rotacion de personal.

Los pasos a seguir para realizar un proceso de reclutamiento y seleccién de

personal utilizando esta guia son los siguientes:
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1. Requisicion de personal

a. Realizar preguntas de conciencia

b. Rellenar requisicion de personal

c. Pasar larequisicion de personal a la persona encargada de validar

la misma

d. Una vez aprobada iniciar el proceso de realizar la vacante
Realizar la vacante
Publicar la vacante

Realizar entrevistas practicas

a k~ 0N

Tomar una decision

1. REQUISICION DE PERSONAL

La requisicidon de personal tiene como objetivo facilitar informacidén necesaria
sobre la necesidad de una nueva persona dentro de la organizacion por parte del
encargado del area o de quien identifique la necesidad de personal a la persona o
departamento encargado de reclutar nuevo personal. Es necesario que el encar-
gado del area o quien visualizé la necesidad de personal realice la requisicion ya
gue es la persona que tiene mas claro lo que se requiere en el puesto. Esta requi-
sicién debe ser pasada a la persona encargada de reclutar y seleccionar nuevo per-

sonal y validar tanto la informacion como la viabilidad del nuevo personal.

Las ventajas que adquirird la empresa al utilizar este formato de requisicion
de personal es estructurar de forma profesional sus procesos de reclutamiento, sa-
ber realmente los motivos por los cuales se requiere nuevo personal e informacion
necesaria para desempenfar el puesto para realizar una oferta de manera informa-

tiva para el postulante y efectiva para la empresa.

Con el fin de presentar el proceso de requisicion de personal de forma gréafica
se brinda el diagrama de flujo presentado en la imagen .1:
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Imagen .1 Diagrama de flujo para requisicion de personal gastronémico.

¢PUEDEN ELIMINARSE SUS
RESPONSAEILIDADES?

¢ SE DEDICA MUCHO

TIEMPO A REALIZAR LAS m DE SU VALIDACION
TAREAS RELATIVAS A ESTE REALIZAR LOS

REALIZAR
PREGUNTAS DE
CONCIENCIA

'

¢EL PUESTO ES
NECESARIO?

PUESTO?

DIAGRAMA DE FLUJO PARA REQUISICION DE PERSOMAL GASTRONOMICO

¢ES
ECONOMICAMENTE —>| NO |
VIABLE?

TERMINAR EL
l PROCESO
rY
TERMINAR sl
CON EL T
PROCESO

¢LA DEMANDA DE ESTE PUESTO
PUEDE SER CUBIERTA MEJORANDO —» Si
EL MATERIAL DE TRABAJO?

o
4' NO

TERMINAR CON EL 'L
PROCESO

PROCEDER A
RELLENAR LA
REQUISICION DE
PERSONAL

!

ENTREGAR EL
FORMATO A LA
PERSONA ENCARGADA

-

l — CAMBIOS

TERMINAR CON EL PERTINENTES

PROCESO
LEXISTEN T

SUGERENCIAS O

S| CAMBIOS QUE SE 44 S| |
DEBAN REALIZAR A LA
REQUISCION?
¢PUEDE CUBIRIRSE CON
UN EMPLADO DE MEDIO sl ‘ NO
TIEMPO? i
m ESPECIFICAR QUE INICIAR EL PROCESO
ES UNA VACANTE PARA REALIZAR UNA
DE MEDIO TIEMPO e
C ®mn )

Fuente: Elaboracion propia.
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Paso 1. Preguntas de conciencia.

Realice un andlisis interno antes de crear una oferta de empleo, para ello es
recomendable que responda las siguientes preguntas de conciencia:

e ¢ El puesto es necesario?, de no ser asi, ¢ se puede eliminar?

e ¢ Pueden eliminarse algunas de sus responsabilidades?

e ¢ Se dedica mucho tiempo a realizar las tareas relativas a ese puesto?

e ¢ Puede cubrirse con un empleado de medio tiempo?

e En materia econdmicay en posicion de proteccion presupuestal, ¢ quién esta

mejor capacitado para realizar el trabajo?
e ¢ Es econdmicamente viable?

e ¢ Lademanda de este puesto puede ser cubierta comprando tecnologia?

Lo que se esta buscando es: encontrar al candidato ideal, por lo que, si se rellena
el formato de manera deshonesta, podria ser que lleguen buenos candidatos, pero
no es muy probable que obtenga una exitosa retencién de los mismos. Lo que se
busca es formar un equipo de trabajo que a la larga genere confianza a los inver-
sionistas o propietarios para poder dejarlos a cargo de todos los procesos operativos
del negocio mientras los directivos se dedican a buscar diferentes estrategias para

hacer crecer su negocio.

Paso 2 Rellenar el formato de requisicion de personal.

El formato que se presenta a continuacion es de esencial importancia para
un correcto proceso de reclutamiento y seleccién de personal, y debe ser rellenado
por la persona que esté a cargo del area que requiere a un nuevo colaborador y
esta persona sabe realmente las necesidades, tareas y requisitos necesarios que
se requieren para cubrir el puesto. Para realizar el formato se siguiere la presentada

en latabla .1y .2y a continuacion una guia de como rellenarlo.
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Tabla .1. Formato de requisicion de personal sugerido:

Requisicion de personal (nombre del puesto)

Nombre de quien solicita Area Fecha

/ /
Baja laboral = Nuevo puesto Personal insuficiente

Motivo

Experiencia requerida
Formacion requerida
Idiomas requeridos

Aptitudes

Tareas a realizar en el

puesto

Tipo de contrato Tiempo completo | Medio Tiempo
Salario sugerido: $ MXN.

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla .2 Formato de requisicién con anotaciones importantes

Colocar el nombre de

Sefialar el motivo por
el cual se requiere a
un nuevo colaborador

Sustituir I leyenda "nombrs
del pugsto”
por 2l nomirs rzal d2l pussto

la persona que
requiere nuevo

personal necesita el nuevo

colaborador
A
quisicion de personal

Escribir el nombre del
area donde se

Colocar la fecha
del dia que se
estd solicitando al
__2p| nuevo personal

(nombre‘del puesto)

Nowpbre de quien solicita |\, Area Fecha _—"
s I
Ecribir Ia experiencia| |~ Motivo Baj laboral Nuevo puesto | Personal insuficiente
laboral requerida [ —Expereneia-fequefda—t——— Colocar el
(tiempo). — _ grado
Formacion requerida P académico
Colocar las Idlo.mas requeridos pa;gqeuleprhdet; "
aptitudes Aptitudes
necesarias [«
para el T i I
puesto. largas_ _a _realizar en €
puesto
= = \
Tipo de contrato Tiempo completo | Medio Thsgpo
Salario sugerido: 5 __— MXN. N

Salario sugerido por /

parte de guien realice
esta solicitud en
moneda nacional

Desglosar todas las
fareas que se van a
desarrollar en el
puesto.

Fuente: Elaboracion propia.
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Guia pararellenar el formato de requisicion de personal:

Personalizar el formato con Logo de la empresa

Sustituir la leyenda “nombre del puesto”, por el nombre del puesto que se
quiere cubrir dentro de la organizacion

Colocar el nombre de quien solicita un nuevo colaborador, el area donde se
requiere el personal y la fecha de cuando se emite la requisicion.

Tachar el motivo por la que se esta haciendo la requisicion de personal

a. Labaja laboral se refiere a que si la persona que antes desempefiaba
el puesto que se requiere ya no labora en la empresa por diferentes
cuestiones (abandono de puesto, despido o renuncia)

b. El nuevo puesto se refiere a que antes no existia ese puesto en espe-
cifico dentro de la organizacioén.

c. La ultima opcion hace referencia a que se tiene personal desempe-
fAando un puesto similar, sin embargo, se requiere a mas personas
desempeiiando el puesto para cubrir cierta demanda.

La experiencia requerida la establece el encargado del area estableciendo
un rango maximo y minimo (afios) de experiencia laboral.

En la formacion requerida se especifica el grado de estudios o especializa-
ciones técnicas requeridas para desempefiar el puesto

Los idiomas requeridos son opcionales.

Aptitudes requeridas para el puesto, para un puesto dentro de una cocina se
sugieren como minimo:

a. Trabajo en equipo: es necesario que la persona sepa desarrollarse y
aportar al equipo de trabajo para que se realice un trabajo eficiente y
eficaz.

b. Creatividad: es esencial dentro de una cocina ser creativo, esto podria
impulsar a la creacion de nuevos platillos y mejorar la identidad de una
PYME gastron6mica.

c. Versatilidad: muchas veces dentro de una empresa de alimentos y be-
bidas se deben tener conocimientos de todas las areas para poder

cubrir un puesto de manera provisional.
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d. Adaptabilidad: Esto se refiere a que la persona sepa adaptarse a nue-
vos entornos de forma eficaz y eficiente, esto ahorrara gastos por mer-
mas y velocidad de servicio.

e. Se pueden sugerir otras aptitudes que sean consideradas necesarias
por los encargados de area.

9. En el espacio de tareas a realizar se deben desglosar todas las tareas que
requiere que se realicen dentro del puesto.

10. En cuanto tipo de contrato se marcara tiempo completo si es necesaria una
jornada laboral de 8 horas, o se marcara medio tiempo si es necesaria una
jornada menor de 5 horas.

11.En cuanto al salario es una sugerencia por parte del encargado del area, sin
embargo, dependera del duefio o la persona encargado de las finanzas de la
empresa validar la cantidad salarial acorde al presupuesto de la empresa.

Paso 3. Presentar la requisicion de personal

En este paso se le entregara el formato de requisicion de personal a la per-
sona encargada de aprobar o rechazar el requerimiento de nuevo personal, en dado
caso de gue existan correcciones o sugerencias por parte de esta persona se vol-
vera a realizar un nuevo formato para que queden todas las especificaciones acor-
dadas de forma clara para ambas personas. La decision de aprobar o rechazar la
requisicion personal serd establecida principalmente por la oferta y demanda que
se tenga en el establecimiento, situacién financiera, presupuesto y estrategia de la
empresa. Una vez aprobada la requisicion de personal se pasa la creacion de una

vacante (pasar al formato de reclutamiento de personal gastronémico).

Formato para proceso de reclutamiento para una pyme gastronémica.

Este formato tiene como objetivo realizar vacantes de forma estructurada, infor-
mativa y profesional para que sirva como primer filtro para los postulantes. Antes de

realizar cualquier proceso de reclutamiento es necesario haber realizado el formato
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de requisicién de personal y que este mismo haya sido aprobado por la persona con
mayor rango dentro de la empresa. Toda la informacion se debe proporcionar a la
persona encargada de realizar los procesos de reclutamiento y seleccién de la em-
presa, en caso de una PyME podria ser el gerente general, los duefios o incluso el
jefe de area que solicita el personal. Una vez aprobado dicho documento se segui-
ran los siguientes pasos para realizar una vacante:

1. Revisar la informacién de la requisicion de personal.

2. Rellenar el formato que se presenta a continuacién con la informacién
obtenida en la requisicién de personal.
Como apoyo para rellenar correctamente el formato se anexa una guia.
Establecer canal de distribucion de la vacante.
Establecer presupuesto para la distribucion de la vacante y fuentes de
distribucion orgéanicas.
Establecer fecha limite para recibir postulaciones.
Establecer fecha para realizar pruebas practicas.

Establecer un presupuesto para la entrevista practica.

© © N o

Establecer actividades para la prueba practica.
10. Pasar al proceso de seleccion de personal.
Con el fin de demostrar el proceso de forma gréafica se anexa a continuacion

un diagrama de flujo con los pasos a seguir en la imagen 2:
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Imagen 2 Diagrama de flujo para el reclutamiento de personal gastronémico

FORMATO - GUIA PARA EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL GASTRONOMICO
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|

¢ SE REALIZARON
POSTULACIONES?

DIRIGIRSE AL
PROCESO DE
SELECCION

REQUISICION DE
PERSONAL

- CANAL DE DISTRIBUCION
-FRESUFUESTO
-FECHA LIMITE DE
RECEPCION DE DATOS
-FECHA DE ENTREVISTAS
-PRESUPUESTO DE LA
ENTREVISTA
-ACTIVIDADES DE LAS
PRUEBAS PRACTICAS

RECTIFICAR LA

PROPUESTA LABORAL
Y CANALES DE

DISTRIBUCION

&

Fuente: Elaboracién propia.
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Paso 1. Revisar requisicion de personal.

En este paso se revisa toda la informacion descrita en el formato de requisi-
cion de personal con el fin de entender cada requerimiento del puesto que se busca
por parte del encargado del area. Esta requisicion debe estar aprobada por la ge-
rencia general, los duefios o la persona encargada de tomar esas decisiones dentro
de la empresa. Una vez entendido lo acordado en la requisicion se inicia con rellenar
el formulario de reclutamiento de personal con la informacion recabada en la requi-

sicion y con la guia de poyo.

Paso 2. Rellenar el formulario

A continuacion, en laimagen 3y 4 se presenta el siguiente formato que permitira
realizar propuestas de vacantes de manera estructurada para la empresa estudio
de caso, ofreciendo informacién relevante para quien lea la vacante, de igual forma
sirviendo como primer filtro de reclutamiento por parte de la empresa al mostrar
absolutamente todo lo correspondiente a la oferta laboral y se postulen aquellos que
estén predispuestos a aceptar la oferta tal cual se describe, no exenta a algunos
casos de personas que quieran negociar los términos del puesto. Para rellenar este
formato se necesita de la informacion descrita en la requisicion de personal ya apro-
bada con anterioridad y la informacion de apoyo en la guia. El disefio puede ser
cambiado de acuerdo con las necesidades, identidad y giro de la empresa que esté

utilizando este formato para crear una vacante.
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Imagen 3 Formato de reclutamiento de personal gastronémico.

FECHA: [/ /

NOMBRE DE LA
EMPRESA

UBICACION DE LA
EMPRESA

CONTACTO

HORARIO

DIAS A LABORAR

SOLICITA:

DESCRIPCION DE LA EMRPESA SALARIO / PRESTACIONES
/BONOS

ACTIVIDADES A REALIZAR REQUISITOS

APTITUDES

Fuente: Elaboracion propia.
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Imagen 4. Formato de reclutamiento con anotaciones importantes

\Colocar el nombre del
Colocar la fecha del puesto que se solicita
dia en el que se

Describir a la
empresa (a qué se
dedica, mision, vision,
objetivos, etc.)

publicard la vacante

Colocar el logo de la
empresa que contrata

Colocar lo que ofrece
|a empresa al futuro

DESCRIPCION DE LA EMREE#T SALARIO [ PRESTACIONES candidafto. (salario,
S~ /BONDS bonos, prestaciones,
efc)

Colocar &l
nombre completo
de la empresa

MOMBRE DE LA

EMPRESA
. Escribir todos los
VBICACION DE LA ACTIVIDADES A REALIZAR REQUISITOS ici
Colocar la EMPRESA RLUIRY necr:Eaurliin:O;ara
direccion < sarios
completa de postularse.
la empresa CONTACTO (egé:_olarldad.
idiomas,
experiencia,
referencias, etc.)
HORARIO

APTITUDES

colocar las aptitudes
necesarias para
desempefar el

puesto

Describir todas las
actividades que se
realizaran en el
puesto de trabajo

Colocar el horario
operativo de la
empresa

Colocar todas las
formas de
contacto de la
empresa (Correo
electronico,
telefono, redes
sociales, efc.)

Colocar los dias que
va a laborar el futuro
candidato

Fuente: Elaboracion propia.
Guia de apoyo pararellenar el formato de reclutamiento.
Nombre de la empresa: En este espacio se escribe el nombre completo de

la empresa contratante. Esto es importante porque le brinda mas confianza al tra-

bajador saber realmente en donde va a trabajar.
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Ubicacion: En este campo se afiade la direccion completa de la empresa,
inclusive se puede afadir la ubicacion GPS. Esto sirve para facilitarle, al futuro can-
didato, una evaluacion de la viabilidad que existe al ir a trabajar a su empresa en
cuanto a la inversion de combustible/energia, tiempo y dinero. Recuerde que lo que
se busca no es cantidad de candidatos, sino, calidad de candidatos, por lo que si se
hace omision de este campo en el formato, al citar al candidato a una entrevista y
este se percate de que la ubicacion es demasiado distante de donde reside, proba-
blemente no se presente y, si lo hace, las posibilidades de que regrese a laborar
son bajas por que los costos y tiempo de transportacién son importantes en la vida
laboral de acuerdo al analisis comparativo entre costos/gastos — salario/prestacio-

nes.

Contacto: Es importante saber con quién se va a dirigir el futuro candidato.
Preferentemente, escribe el nombre y el puesto que tiene esa persona que va a
recibir las llamadas, correos y a los candidatos que se presenten, esto le da una

cara humana a tu empresa.

Descripcién de la empresa: En este espacio puedes afiadir tu mision, vi-
sion, valores, objetivos, fotografias, una breve descripcion de lo que es tu empresa
y sobre todo contestar la siguiente pregunta: ;Por qué “X” persona deberia querer
trabajar contigo? Existen muchas personas buscando empleo, pero esto no significa
gue quieran trabajar precisamente contigo; escribe un pequefio parrafo en donde

expliques por qué tu empresa es diferente de las demas.

Nombre de la vacante: En este espacio se redacta el nombre real de la
vacante. No es buena idea maquillar el nombre de las vacantes para parecer mas
atractivo y que mas personas manden su CV, lo mejor es decir tal cual las cosas
para que, quién mande su CV, sea quien realmente esté interesado en trabajar por

un periodo amplio en el puesto.
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Salario: Existen dos tipos de salario, el bruto y el neto y las diferencias son
las siguientes: En términos generales, el salario bruto es el pago total, es decir,
antes de que existan retenciones e impuestos agregados; y el salario neto es el
estipendio final: exactamente lo que va a recibir el trabajador ya después de todas
las retenciones como impuestos, seguridad social, afore, entre otras. Es importante
gue se especifique si es salario antes o después de impuestos, porque si estando
en la entrevista se habla de que su pago y resulta ser menor a lo que la vacante
establecia o peor aun, en su primer dia de paga, recibe menos de lo que especifi-
caba la postulacion, probablemente el empleado se sienta engafiado y pierda la
confianza sobre los movimientos econdmicos de la organizacion y esto conlleve a
Su renuncia, malas practicas o incluso a denuncias en conciliacion y arbitraje por

parte del trabajador.

Atencion: En algunos casos, dentro del salario, se quiere afadir las propinas
como parte de la oferta laboral, sin embargo, la recomendacion es que no se aflada
ya que la propina no depende de la organizacion, en lugar de eso, se recomienda
anadir las propinas dentro de las prestaciones y bonificaciones.

Prestaciones y bonificaciones: En este espacio se redactan todas aquellas
prestaciones brindadas por la empresa, iniciando por las prestaciones que son por

ley, posteriormente las que la organizacion desea otorgar, entre otras.

Tipo de prestaciones.

- Prestaciones_de ley:

o Aguinaldo: Es un derecho que tienen los trabajadores; recibir un pago
de, por lo menos, 15 dias de salario como una gratificacion obligatoria
por parte del patrén al final del afio.

o Renuncia: Es la facultad de los trabajadores para dar por terminada,
voluntariamente, la relacion de trabajo por convenir asi a sus intere-

ses. Tras renunciar existen los siguientes derechos:
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= Salarios correspondientes a los dias laborados y no pagados

= Aguinaldo

* Prima vacacional

» Participacion de utilidades adeudadas.

» Prima de antigiiedad, siempre que se hayan cumplido 15 afios

0 Mas.

Dia de descanso: El dia de descanso es obligatorio y se otorga con-
forme al calendario que establece la ley, es un derecho que se disfruta
por cada seis dias de trabajo.
Licencia por paternidad y adopcion: Permiso que tienen los hom-
bres trabajadores para no asistir a sus labores por el nacimiento de su
hijo(a) o en el caso en que adopten a un infante, en ambos casos,
tienen derecho a un descanso de cinco dias laborales con goce de
sueldo a partir del nacimiento o el recibimiento de su hija o hijo.
Licencia por maternidad: Es un derecho que tienen las mujeres tra-
bajadoras antes y después del parto, de 12 semanas en su conjunto,
para no asistir a sus labores con goce de sueldo y con el objeto de
proteger la maternidad y cuidado del infante.
Participacion de utilidades: Derecho que tienen los trabajadores a
recibir una parte de las ganancias obtenidas por su empleador en el
afio anterior, por la actividad productiva o los servicios que ofrece en
el mercado.
Licencia por adopcion: Es el derecho que tienen las personas traba-
jadoras en caso de adopcién para no asistir a sus labores con el objeto
del cuidado del infante.
Periodo de lactancia: Es el tiempo durante el cual, las madres traba-
jadoras, tienen derecho a reposo para alimentar a sus hijos después
del nacimiento.
Prima de antigiiedad: Es un pago adicional que se otorga a los tra-
bajadores de planta por el tiempo laborado al servicio del patrén.
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o Primadominical: Es un monto adicional que se debe pagar a los tra-
bajadores por laborar el dia domingo. Se debe recibir el 25% sobre el

salario ordinario diario (salario base).
o Vacaciones: Cuando se cumple un afio de servicio, se tiene derecho

a 6 dias de vacaciones por lo menos. A partir del segundo afio de
servicios y por cada afio subsecuente, aumentara en 2 dias las vaca-
ciones, hasta llegar a 12. A partir del quinto afio de servicios, el periodo
vacacional aumentard en 2 dias por cada 5 afios de servicios. Si se
trabaja por temporada, el periodo vacacional se otorgara en propor-

cion al numero de dias trabajados en el afio.

En cuestion de bonificaciones y remuneraciones adicionales a las prestaciones

de ley las mas comunes son:

Propinas
Bonos por productividad
Bonos por puntualidad

Bono por ser empleado del mes

La ventaja de estas bonificaciones es que alientan al trabajador para incrementar

su rendimiento a cambio de aumentar sus ingresos, son muy importantes y son ma-

nejables acorde a la economia de la organizacion.

Horario a laborar: Es necesario colocar los diferentes tipos de horarios que ma-

neje la organizacion para que el empleado verifique si le es conveniente unirse al

equipo de trabajo, especificar si es rotativo y sobre todo diferenciar entre horario de

operaciones con el horario para el servicio al cliente, por ejemplo:

Si un restaurante abre sus puertas para el servicio del cliente a la 1p.m. y las

cierra a las 12 a.m., no quiere decir que las operaciones inicien y terminen en ese

horario, las operaciones del restaurante requieren iniciar un par de horas antes para

realizar la preproduccion y terminar sus operaciones después que se haya retirado
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el dltimo cliente para realizar trabajos de corte de caja, corte de inventarios, lim-
pieza, entre otras funciones. Es necesario especificar el horario de operaciones para
gue el futuro candidato tenga claro el tiempo que va a laborar para que tenga una

perspectiva profesional de la organizacion.

Actividades a realizar: Es necesario especificar cada una de las tareas a
realizar en el puesto que se requiera cubrir para que posteriormente no existan sor-
presas por ambas partes. De igual manera, al detallar cada aspecto a laborar dentro
del puesto, filtra a los candidatos que posiblemente no tienen el conocimiento y que
tampoco quisieran desarrollarlo, esto es favorable para la empresa ya que se ahorra
tiempo. Otro punto a favor de hacer una descripcion detallada de las actividades a
realizar es el dar la impresién de que realmente se tiene conocimiento sobre lo que
se esta contratando por lo que personas mejor capacitadas tendran la sensacion de
estar trabajando con profesionales. Dentro de las actividades de cada puesto mas

comunes en una cafeteria se encuentran:

Gerente general: Este proporciona las facilidades para lograr los estandares de
calidad y eficiencia establecidos y mantiene un liderazgo en los diferentes departa-
mentos. Las responsabilidades basicas del gerente:

o Esresponsable de las metas del presupuesto.

o Asegura que la calidad estandar de los alimentos y bebidas de la produccion del
servicio en los comensales se mantenga constantemente en la misma calidad.

o Delega funciones para el manejo general.

o Supervisa departamentos inferiores.

Barista: El barista es aquel que es profesional en el ramo de bebidas y prepa-
raciones teniendo como base el café. Dentro de sus funciones destacan: Control de
costos, requisicion, recepcion y correcto almacenamiento de materia prima, limpieza
general de su area de trabajo, control de inventarios, capacitacién y desarrollo del
personal a su cargo. Debe reportar al Gerente general y tener comunicacién cons-

tante con el Gerente de piso, capitan de meseros y chef ejecutivo.

155



Capitan de meseros: Es el responsable ante el ‘maitre’ del perfecto funciona-
miento del restaurante, cafeteria, bar o salén de convenciones al cual es asignado.
Hace uso diario de la lista de revision que la gerencia de alimentos y bebidas ha
girado, la cual incluye la supervision del aseo general del lugar, material y equipo
completo, montaje correcto, mantenimiento general del lugar, masica ambiental, su-
pervisa las porciones y presentacion de los platillos que salen de la cocina y de-
vuelve los que no considere adecuados, supervisa el cobro correcto de las cuentas,
supervisa la eficiencia de la cajera, cuando los clientes se retiran, se encarga de
despedirlos, evalla el servicio y los invita a regresar pronto, mantiene un ambiente
de cooperacion entre el personal del comedor o bar, mantiene una comunicacion
constante entre subordinados y él, entrena al personal de nuevo ingreso, participa
como instructor en programas de capacitacion y adiestramiento del personal, cuida
gue el personal a su cargo no forme grupos, ni se aleje de sus areas de trabajo sin
causa justificada, evita llamar la atencidon a sus subordinados en presencia de los
clientes, debe hacer los cambios que sean necesarios con el fin de obtener una
mejor coordinacion entre su personal, para formar parejas que se acoplen lo mejor
posible en el servicio, es responsable de hacer requisiciones del material faltante en

el servicio, recibe quejas de los clientes y busca su solucion.

Mesero: Atender a los clientes y proporcionarles un lugar limpio y arreglado en
donde ellos puedan disfrutar de un tiempo de comida en un ambiente agradable,

familiar y tranquilo.

Garrotero: Los garroteros sirven agua y pan a los clientes. También retiran los
platos sucios entre los tiempos y limpian las mesas después de que los comensa-

les se van.

Cocina: Dentro del area de cocina existen diferentes puestos, siendo los mas

importantes a cubrir los siguientes:

- Chef Ejecutivo: Se encarga de administrar toda la cocina desde su organi-

zacion fisica como economica, dentro de sus responsabilidades incluyen la
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planeacion de la jornada, planeacién y disefio de menus, costos, requisicion
tanto de insumos como de equipo de cocina al igual que su recepcién y co-
rrecto almacenamiento, control de mermas, encargado de la produccién, en-
cargado de capacitar y desarrollar a su equipo de trabajo. Debe tener comu-
nicaciéon constante y efectiva con el Gerente general, Gerente de piso, Coci-
nero B, Barista, Repostero y con el Capitan de meseros.

Cocinero A: Es la mano derecha del Chef Ejecutivo, dentro de sus funciones
esta ser el encargado de ejecutar las funciones del Chef mientras este no
est4, mantener la limpieza de la cocina y realizar produccion. Se reporta con
el Chef y debe tener comunicacion constante con él y con el cocinero B
Cocinero B: Es el ayudante del cocinero A, dentro de sus funciones desta-
can: limpieza general de la cocina, la preproduccion de alimentos preparados
como salsas, caldos, ensaladas, guisados, etc. Debe tener comunicacion con
el cocinero Ay el Chef Ejecutivo en ese orden

Cocinero C: Es el ayudante del cocinero B, se encarga del ‘Mice in place’
(todo en su lugar) esto incluye: recepcion y correcto almacenamiento de ma-
teria prima, desinfeccion de verduras, porcionar verduras, carnes, liquidos,
panes, etc. También se encarga de la limpieza general de la cocina. Debe
tener comunicacién con el cocinero B y A en ese orden.

Repostero: A pesar de que su area por lo general esta en un sector apartado
de la cocina o inclusive en un lugar completamente diferente, se encuentra
dentro del ramo de preparacion de alimentos. Sus funciones son: Requisi-
cion, recepcion y correcto almacenamiento de materia prima para la elabora-
cion de postres, limpieza general de su area de trabajo, preparar los postres
gue se requieran dentro del restaurante. Debe tener comunicacién con el
Chef Ejecutivo, capitan de meseros, gerente de piso y gerente general.
Host o Hostess: Es la primera cara que tiene el cliente sobre el negocio. Sus
funciones son: Recepcion y acomodo del cliente, coordinar las reservacio-
nes, ofrecer la carta, ofrecer una bebida y presentar al mesero que atendera
la mesa. Debe reportar con el gerente general y debe tener amplia comuni-

cacion con los lideres de cada area del restaurante.
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- Lava loza: Es el que lava los platos, el menaje, la cristaleria, cuberteria y
limpia la cocina al final de la jornada. Es muy diferente al puesto de limpieza,
este debe enfocarse en los sitios o lugares altos para evitar la contaminacion
de las areas de preparacion de los alimentos mientras que el otro puesto se
enfoca en zonas bajas como pisos, paredes y sanitarios. Debe reportar con
el Gerente General y debe tener amplia comunicacion con los lideres de cada
area del restaurante.

- Limpieza: Un ayudante de limpieza provee buenos servicios de tareas do-
mésticas. Esta persona inspecciona en profundidad y limpia las areas asig-
nadas. También sigue todas las instrucciones de limpieza de la empresa y
los servicios descritos para €l o ella. Debe reportar con el Gerente General y

debe tener amplia comunicacién con los lideres de cada area del restaurante.

Aptitudes que generalmente se requiere para cualquier puesto an-
tes descrito:

1.- Capacidad de iniciativa: La iniciativa es muy importante en cualquiera
de los puestos, sin embargo, debe estar limitada a la misién, la vision, los valores,
los objetivos y las politicas de la organizacion, por lo que es necesario que cada uno
de los colaboradores tengan muy en claro cuéles son.

2.- Adaptabilidad: Cuando es una organizacion pequefia, existen ocasiones
en las que una persona debe desempeniar, hasta cierto porcentaje, otras funciones
gue no son principalmente de su puesto, sin embargo, es necesario que las cubra
para que la organizacion funcione.

3.- Capacidad para resolver problemas: Es necesario que las personas
dentro de la organizacién tengan esta capacidad y que el lider de la organizacién
deje que sus colaboradores desarrollen esta capacidad dentro de los parametros
permitidos.

4.- Trabajo en equipo: El trabajo en equipo es fundamental en cualquier or-
ganizacion, un correcto trabajo en equipo conlleva desde reducir la fatiga fisica y
emocional durante el servicio hasta incluso verse reflejado en las utilidades de la
empresa.
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5.- Versatilidad: Todos los miembros de la organizacion tengan claro ciertos
conceptos basicos sobre el funcionamiento de diferentes areas porque podria existir
la posibilidad de que una persona falte un dia o por tiempo indeterminado, por lo
gue alguien méas debe cubrir ese puesto en lo que se encuentra a alguien especia-
lizado.

6.- Creatividad: La creatividad es importante ya que puede ser factor para
acelerar el crecimiento de la organizacion sin embargo debe estar limitada por la
mision, la vision, los valores, los objetivos y las politicas de la organizaciéon

7.- Liderazgo: Un lider siempre se basara en resultados, en crear equipos
de trabajo, generar un ambiente ameno para que todo funcione de manera correcta,
atender problemas e incluso es una persona que lo dara todo por la organizacion,
por lo que es necesario identificar habilidades de liderazgo en las personas.

Requisitos: En este espacio se van a plasmar todos los requisitos que la orga-

nizacion necesita que cubra el posible candidato, por ejemplo:

Escolaridad

Experiencia

- Referencias

- Documentacién (INE, carta de antecedentes no penales, comprobante de do-
micilio, fotografias, solicitud de empleo, C.V.)

- Lenguas extranjeras

- Se pueden anexar requisitos que la empresa crea necesarios para la valida-

cion de sus datos.

Paso 3. Establecer canal de distribucién de la vacante.

Los canales de distribucion de la vacante pueden ser canales internos (dentro
de la misma empresa) o externos. Si se eligen los canales internos se utilizaran
métodos tradicionales como mandar un correo electronico o colocando la vacante
en un lugar donde las personas lo vean o inclusive preguntar directamente a las
personas que ya laboren en la organizacion y que se considere que se pueden pos-

tularse al puesto.
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Si se eligen fuentes externas para el reclutamiento, se sugiere el recluta-
miento online utilizando plataformas de acorde al presupuesto que se tenga para
realizar esta actividad. Si se dispone de poco presupuesto es prudente optar por
realizar un proceso de reclutamiento online por medio de redes sociales utilizando

campafias pagadas u organicas para su distribucion.

Paso 4. Establecer presupuesto para la distribucion de la vacante.

Si se va a realizar una distribucién online pagada se requiere establecer un
presupuesto minimo y maximo coherente para adquirir una cantidad representativa
de postulantes al puesto. Si se cuenta con un presupuesto bajo lo mejor seria optar
por la distribucién organica por medio de grupos de busqueda de empleo anexados

al final de esta guia.

Paso 5. Establecer fecha limite de recepcion de datos.

Para cualquier actividad se requiere una fecha de inicio y una de entrega, asi
se podra medir de manera real el impacto que se obtuvo con la campafa de reclu-
tamiento realizada. Por lo general se establece una semana y media de promocién
y 4 dias para entrevistas. Esto depende de la cantidad de vacantes disponibles y
del puesto que se quiera cubrir.

Paso 6. Establecer fecha para realizar las pruebas practicas.

Antes de contactar a los perfiles mas llamativos resultantes del proceso de
reclutamiento es necesario contar con una fecha establecida y las actividades a
realizar durante las pruebas. Esto con el fin de no salirse del presupuesto preesta-

blecido y realizar las pruebas de forma profesional.

Paso 7. Pasar al proceso de seleccion de personal.

Una vez culminado esta serie de pasos iniciar el proceso de seleccion de

personal, realizar cada paso del formato — guia que se presenta a continuacion.
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Formato - Guia para la seleccién de personal:

La seleccion de personal es un proceso consecutivo del reclutamiento, por lo

gue no es suficiente solamente leer el curriculum de una persona, también es ne-
cesario ver como se desenvuelve una persona dentro de una cocina, desde medidas
de seguridad, hasta alguna tarea en especifico que la empresa quiera que se
desemperie en el puesto para el que fue contratado. La serie de pasos sugeridos
para realizar un proceso de seleccion de personal utilizando el formato de la pro-

puesta se presenta en el diagrama de flujo presentado en la imagen 5:

Imagen 5 Diagrama de flujo seleccién de personal para un puesto gastroné-

mico.

GUIA DE SELECCION DE PERSONAL PARA UN PUESTO GASTRONOMICO

INCIO

=
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DURANTE LA ENTREVISTA
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PERSONA QUE TIENE
MEJOR PUNTAJE Y SE

ADAPTE AL
PRESUPUESTO
SALARIAL

Fuente: Elaboracion propia.

ANALIZAR LA
VIABILIDAD DE
REALIZAR UN
NUEVO PROCESQ
DE

RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE
PERSONAL

L

161



A continuacién, se describiran los pasos a seguir para realizar una entrevista
practica para la obtencion de un puesto de trabajo de cocinero y posteriormente

algunos aspectos importantes para evaluar esta entrevista:

Paso 1: Recepcion de datos

Verificar que se hayan realizado los procesos anteriores (requisicion de per-
sonal y proceso de reclutamiento), esto con el fin de que toda la empresa esté en-
terada de que existe la necesidad de una nueva persona en la plantilla y que existe
un proceso de reclutamiento y seleccién de personal en curso, las personas que
principalmente deben estan enterados son los encargados del area que solicita, los
duefos y la persona encargada del reclutamiento y seleccidén de personal, pareciera
algo extremadamente obvio, sin embargo, mas vale tener en claro que existe un
proceso en curso. También es necesario que estos dos procesos se hayan realizado

previamente para tener candidatos qué seleccionar.
Paso 2: Calificar los datos recibidos
Revisar que los Curriculums de las personas que se postularon cumplan con

los pardmetros establecidos tanto en la recision de personal como en la oferta labo-

ral, para ello se propone el siguiente formato de chequeo en las tablas 3y 4:
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Tabla 3 Formato de chequeo de curriculums.

(NOMBRE DE LA EMPRESA)

Formato de chequeo de curriculums

suU l’lz:JENTE SUFICIENTE HPTIMO
Conocimientos técnicos @ @ @
Experiencia C) @ @
Idiomas /(I @ @
Referencias ’/Cj: @ @

Notas adicionales

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 4 Formato con anotaciones importantes.

Colocar &l nombre de
la empresa

/

(NOMBRE DE LA EMPRESM

Formato de chequeo de curriculums

SUFICIENTE SUFICIENTE OPTIMO
Conocimientos téenicos l . |
Experiencia
Idiomas
Referencias

MNotas adicionales

Tachar el circulo que corresponda con la Afadir comentarios adicionales sobre el analisis
informacion enviada por parte del candidato del C.V. del candidato.
va sea insuficiente, suficiente u optimo para
desempefiar el puesto dentro de la empresa

Fuente: Elaboracion propia.
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Para la verificacion de los datos se recomienda que en el cuadro del lado
derecho de la tabla se marque la opcién que concuerde con los datos recibidos y en
el &rea de notas, agregar algun dato adicional que parezca importante y que haga

al candidato destacar.

Por dltimo, contactar a las personas con calificaciones aceptadas por el

duefio o jefe de area para realizar una prueba practica.

Nota: el saber si cumple 0 no con los parametros no necesariamente elimina
al candidato del proceso de seleccion, o si un candidato cumple con todos los para-
metros tampoco significa que es el ideal, para ello se requiere realizar una entrevista

practica, alli se corrobora que los datos escritos en el Curriculum sean reales.

Paso 3: Elegir actividades

Para elegir las actividades a realizar durante la prueba practica dependera
totalmente del puesto que se requiere en la organizacion. Para efectos de este es-
tudio se aclara que no seran las mismas actividades para un Cheff ejecutivo que
para un cocinero C, por lo que las actividades recomendadas se dividiran en dos,
un tipo de actividades para cocineros A, B o C y otras para el puesto de encargado
de cocina o Cheff Ejecutivo para ello es necesario revisar la descripcién de puestos
afiadida en la guia de reclutamiento y realizar una serie de actividades a realizar

para cada puesto en la cocina.

A manera de ejemplo se hacen algunas sugerencias de actividades:

Para cocineros A, B o C:

Realizar un platillo de la carta del restaurante: iniciando con la recepcion de insu-

mos, almacenamiento, preproduccién (mise in place), produccion, presentacion y

limpieza.
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Para chef ejecutivos:
Realizar innovacion o propuesta de algun platillo con una lista de ingredientes esta-
blecida por el restaurante, desde su costeo hasta la presentacion de este. Para ello,

facilitar una tabla de esos ingredientes con el costo del proveedor del restaurante.

Nota: Las actividades a realizar se sugieren hacerse en un horario en el que no
repercuta con las operaciones del establecimiento de preferencia en el dia de cierre

del negocio, toda actividad debe ser realizada bajo un presupuesto.
Paso 4: Calificar candidatos durante la prueba préctica.

Para realizar esta actividad se propone la tabla de aspectos a calificar durante
la entrevista practica con el fin de que la persona encargada del proceso cuente de
una herramienta que le dé estructura a la entrevista practica y posteriormente pueda

tomar una decision con informacioén relevante.
Tabla para calificar:

Instrucciones: con ayuda de la guia y laimagen .7 agregada a este formulario
y de acuerdo a su percepcion, en la imagen .6 califique a la persona que esté reali-
zando la prueba préactica en una escala del 1 al 5 en donde 1 es no satisfactorioy 5

muy satisfactorio.
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Imagen 6 Tabla para calificar entrevista practica.

TABLA PARA CALIFICAR
ENTREVISTA PRACTICA

ASPECTO A EVALUAR

1. El candidato cuenta con
conocimientos de métodos de
coccién

2. Cuenta con conocimientos
de emplatados (buff)

4. Seleccion de insumos

6. Mice in place (todo en su
lugar)

7. Trabajo en equipo

8. Disponibilidad para
aprender

9. Disponibilidad para
ensenar

10. Respeto de normas de
seguridad

11. Conocimiento y uso de
los colores de tablas

12. Control de desechos

13. Liderazgo

14. Recepcion de materia
prima

15. Almacenamiento de
materia prima

Fuente: Elaboracion propia.
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Imagen 7 Formato de entrevista con anotaciones importantes.

Jencuentra descrito enj

Son los aspectos
basicos a evaluar
durante una prueba
practica para
personal
gastronomico. La
explicacion de cada
uno de ellos se

la guia anexada a
este archivo

Estos espacios en

blanco se pueden

utilizar para afadir
aspectos importantes
que la empresa crea
necesarios evaluary
que no estén escritos
en el listado anterior

Escala utilizada para
ponderar el desempefio

TABLA PARA CALIFICAR del candidato participante
< ,endonde 1es no
ENTREVISTA PRACTICA satisfactorio y 5 es muy
satisfactorio.

ASPECTO A EVALUAR
I. €l candidato cuenta con

. Seleccién de insumos

6. Mice in place (todo en su
lugar)

7. Trabajo en equipo

8. Disponibilidad para

aprender
del candidato durante la
9. Disponibilidad para prueba practica en donde 1

ensefar es no satisfactorio y 5 es
10. Respeto de normas d TRy SEEENN,
seguridad

11. Conocimiento y uso §
los colores de tablas

Marcar el cuadro que
corresponda al desempefio

12. Control de desechos

13. Liderazgo

14. Recepcion de materiz
prima

15. Aimacenamiento de
materia prima

En la seccion de notas
Ja persona encargada en
realizar el proceso de
entrevista practica
deberd anotar
observaciones
importantes durante la
préctica, de igual forma
se puede anotar un
pequefio andlisis de las
pruebas realizadas para
facilitar la toma de

decision.

Fuente: Elaboracion propia.

167



Guia para calificar la prueba préactica del candidato evaluado:

En la primera pregunta se debe calificar los métodos de coccion realizados
para el o los platillos que se establecieron para realizar la prueba, estos pue-
den ser los siguientes: Fritura profunda, pochado, asado, bafio maria, her-
vido.

Los conocimientos de emplatado son de suma importancia porque desde la
vista de cada platillo se realiza la venta, de igual manera un correcto empla-
tado motiva al cliente a tomar fotografias y subirlas a sus redes sociales lo
gue conlleva publicidad gratuita.

Es importante que el aspirante sea limpio al realizar su trabajo, esto ahorrara
mucho tiempo al finalizar la jornada laboral, también sirve para reducir la
creacion de microorganismos que puedan afectar a los alimentos o inclusive
plagas.

La seleccion de insumos es sencilla, basicamente es darse cuenta de la ca-
ducidad de algun producto que se utilizard y el estado del empaque o de las
frutas o verduras que se utilizaran.

Es importante que se cumpla el tiempo establecido para la receta, esto con
el fin de que el comensal no espere demasiado tiempo para recibir su platillo.
Mice in place, (todo en su lugar) es un método de trabajo ordenado dentro de
la cocina que implica tener absolutamente toda la preproduccion en su lugar
y lista para usar antes de iniciar la preparacion de un platillo.

Trabajar en equipo es fundamental en la cocina, es una de las partes mas
importantes de la entrevista, de nada te sirve una persona demasiado prepa-
rada si no va a congeniar con el resto de su equipo de trabajo y mas que
ayudar, obstaculizara el funcionamiento de la cocina.

La disponibilidad para aprender es para cualquier persona, no importa sus
afios de experiencia o académico, siempre debe tener una actitud positiva en
cuanto a aprender de todos se trata. También demuestra humildad y empa-
tia.
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9. Ladisponibilidad para ensefiar es de igual importancia, todos tienen algo que
aportar a los demas y el punto de tener un equipo de trabajo es siempre
buscar ser mejores y no dejar a nadie rezagado. Si alguien sabe algo que los
demas no, es importante comunicarlo, esto har4 un mejor ambiente de tra-
bajo y reducira las cargas laborales de cada miembro del establecimiento.

10. Respetar las normas de seguridad implica desde como tomar un cuchillo,
usar el calzado adecuado dentro de una cocina, la comunicacion que se tiene
con los deméas compafieros de trabajo y no poner en riesgo su integridad
fisica o la de sus compafieros.

11.El uso de colores de tablas es esencial para evitar la contaminacion cruzada.

12. En cuanto a control de desechos se refiere, a evitar lo mas posible las mer-
mas, deshacerse correctamente de productos contaminantes como el aceite
gquemado, saber reutilizar las mermas que existan durante la jornada.

13. Son necesarias todas las capacidades de liderazgo esto se debe a que su-
ceden periodos dentro de una cocina en donde pareciera que el trabajo re-
basa las capacidades de los colaboradores y un buen lider no dejara que la
ansiedad se apropie de su cocina.

14. Y 15. Estos puntos van muy de la mano, al recibir los insumos y productos
necesarios para el trabajo diario implica almacenarlos, por lo que es necesa-
rio que cada miembro sepa como checar fechas de caducidad y estado de
los vegetales que lleguen al establecimiento, de igual manera saber a qué
temperatura deben almacenarse si son congelados (-18°C), refrigerados
(0°C, -4 °C), o temperatura ambiente.

15. Del 16 al 20, se dejan espacios libres para que cada establecimiento pueda
anotar aspectos que ellos crean importantes para poder ser parte del equipo

de trabajo.

Notas del entrevistador: en esta seccion se agrega informacion cap-

tada por el entrevistador durante el proceso préactico de la entrevista.
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Cada aspecto por evaluar tiene su importancia, sin embargo, es necesario saber
gue no existe el candidato perfecto, por lo que no se sugiere contratar inmediata-
mente a la persona con mas calificacion. Lo que busca este método de evaluacion
es tener claro para la persona encargada de seleccionar, las habilidades, actitudes
y aptitudes de una persona en un ambiente realista. Y conforme a esta evaluacién
saber tanto los puntos fuertes y los puntos débiles de un aspirante al puesto y saber
gue, si se contrata al aspirante A, B o C, se cuenta con algunas habilidades y que

hay que desarrollar o trabajar algunas otras.

Para complementar la entrevista practica es necesario saber identificar a la per-
sona profesional y a la no profesional, para ello se le proporciona la siguiente herra-
mienta propuesta por Brunet (2019) presentada en la tabla 3.5, esto con el fin de
evaluar la profesionalidad de una persona y tomar una decision contundente sobre
si contratar o no a la persona entrevistada.

Tabla 3.5 Comparativo entre un profesional y no profesional.
Profesional No profesional
Mantiene un aspecto cuidado y aseado Se despreocupa de estos aspectos
Es educado, se dirige al cliente con respeto  Muestra una mala actitud hacia su trabajo
Ofrece una acogida cordial, con una sonrisa Manifiesta desinterés e indiferencia
Presta un servicio inmediato. Escucha con Demuestra aburrimiento y falta de entu-
atencion e interés siasmo en su trabajo
Satisface necesidades del cliente y hace su- Es rudo y descortés
gerencias
Ofrece ayuda o servicios adicionales No es servicial
Demuestra satisfaccion y orgullo de si mismo No sonrie
Se preocupa por su formacién y por ofrecer Esta siempre ocupado
lo mejor de si mismo.
Analiza las situaciones desde el punto de Se muestra prepotente
vista de los clientes
Intenta solucionar problemas
Fuente: Brunet, 2019.
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Finalizacion de procesos.

Una vez terminado cada uno de los pasos de esta guia ya se tendr& informa-
cion relevante que ayudard a tomar una decisién informada sobre los candidatos
gue se postularon. El punto de estos formatos y guia es la de brindar herramientas
alas PyMES para estructurar sus procesos de reclutamiento y seleccion de personal
de forma profesional y de brindar un instrumento que le ayudaran a tomar una de-
cision final y a iniciar a realizar procesos de gestion de personal dentro de la orga-

nizacion.

Para finalizar, se sugiere que todos los datos capturados con los formatos y
los procesos realizados con anterioridad se vacien en un software (Excel, Word,
Powerpoint, Monday.com, entre otras), esto con el fin de ir creando una base de
datos o “Pool” de candidatos a los cuales se les pueda contactar en algun futuro

para una nueva oportunidad laboral dentro de la organizacion.

Comentarios finales

Para implementar tecnologias en el proceso de reclutamiento y selecciéon de
personal para la empresa existe la posibilidad de digitalizar todos estos formatos
para facilitar a las empresas el almacenamiento y analisis de los archivos. Para rea-
lizar la digitalizacion de estos procesos se pueden realizar formatos digitales en di-
ferentes plataformas con la misma informacion que se presenta en los formatos
descritos en esta guia y vaciar los resultados en un software que permita el analisis
de los datos recabados, como ejemplo de formatos digitales se presentan los si-
guientes utilizando la plataforma en linea Google Forms, se utilizé esta plataforma
como ejemplo por su versatilidad y que es gratuita, ajustando la inclusién de digita-
lizacion a los presupuestos de la PyME que quiera utilizar este formato para realizar

este proceso.
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Ejemplos de Formatos digitales

e Requisicion de personal: https://forms.gle/5JcVivA7x9BTdgBc6

e Chequeo de curriculums: https://forms.gle/Fy7eSparDP4YWLNK8

Material adicional del Formato — Guia

Con el fin de entender mejor la terminologia utilizada durante la propuesta

realizada anteriormente se proporciona el siguiente glosario:
Glosario:

- BUFF.- Por las siglas en inglés (Balance, Unity, Focal, Fluency) que signifi-
can: Balance, Unidad, Punto Focal y Fluidez. El balance puede ser simétrico
0 asimétrico (cantidad de cada elemento dentro de un platillo). En cuanto a
unidad se refiere a que todo el platillo debe saber a como se ve. El punto
focal se refiere al punto de mayor atencion del platillo en donde se puedan
observar todos los elementos clave del mismo. Y por fluidez se refiere al flujo
del platillo con respecto al balance, unidad y punto focal, que todo vaya en
armonia.

- Fritura profunda: Método de coccidn que consiste en sumergir en aceite to-
talmente un alimento a 180°C

- Bafilo maria: Método de coccion con base a calor indirecto producido por
agua caliente, esta agua no debe tocar el alimento y por lo general debe estar
a una temperatura constante de 65°C

- Asado: Método de coccion que consiste en cocinar un producto (carnes,
aves, pescados, verduras), en una parrilla, plancha o sartén, en donde se
busca principalmente sellar los sabores dentro del producto.

- Hervido: método de coccion con base liquidos a altas temperaturas y tiempos
prolongados.

- Mice In place: (todo en su lugar), metodologia de trabajo en una cocina donde
implica tener todos los insumos listos (desinfectados, cortados, salpimenta-
dos, a temperatura ideal para trabajarse, marinados, etc.) con el fin de reducir

tiempos de preparacion y omisiones.
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Grupos de empleo para la distribucion de vacantes:

Para brindar mas herramientas para la publicacion y distribucién organica de

vacantes en la red social Facebook se proporciona el siguiente listado de grupos en

donde existe un gran numero de personas buscando empleo (tabla 6). Estos no

son los unicos grupos en Facebook en donde se pueden distribuir vacantes sin em-

bargo son los que tienen buena cantidad de usuarios registrados, se tiene que re-

cordar que el filtro principal es la oferta realizada conforme al formato guia para

encontrar la mejor calidad de postulantes dentro de esos grupos, por eso es nece-

sario antes de publicar la vacante rellenar el formato con los datos reales de la va-

cante.
Tabla 6 Grupos de Facebook para publicidad organica.
Grupo Enlace NUmero de
Miembros
Empleos-Vacantes https://www.face- 64 Mil
Puebla book.com/groups/2297030123853415/
Empleos en Puebla https://www.facebook.com/groups/bolsadetrabajoen- 221 Mil
- Bolsa de Trabajo pueblaempresasseriasreclutamiento/
Puebla
Empleos en Puebla https://www.facebook.com/groups/empleosenpuebla/ 226 Mil
Bolsa de trabajo https://www.facebook.com/groups/empleosycontrata- 228 Mil
empleos Puebla, cionespuebla/
Puebla
((Empleos  Pue- https://www.face- 85 Mil
bla))) book.com/groups/536851343069050/
Empleos Puebla https://www.facebook.com/groups/EmpleosPuebla- 54 Mil

Capital

Capital/

173


https://www.facebook.com/groups/empleosenpuebla/
https://www.facebook.com/groups/empleosycontratacionespuebla/
https://www.facebook.com/groups/empleosycontratacionespuebla/

Bolsa de trabajo https://www.facebook.com/groups/puebladelosan- 177 Mil
Puebla gqueles/

Bolsa de trabajo j https://www.facebook.com/groups/tuempleohoy/ 152 Mil
Empleos!

Empleos y contra- https://www.face- 227 Mil.
taciones Puebla book.com/groups/1535707583372808/

Empleos para los https://www.face- 176 Mil

Poblanos

book.com/groups/420741321609843/

Fuente: Elaboracion propia.
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CONCLUSIONES

Con la construccion tedrica presentada en este estudio permite concluir que
antes de realizar un proceso de reclutamiento y seleccion de personal se deben
realizar distintas actividades, la primera es un analisis de puestos, en este proceso
se determinan absolutamente todos los requisitos que se requiere para cumplir de
manera favorable las funciones de un puesto de trabajo, para realizar esta actividad
se proponen distintos pasos a seguir como: recabar informacidén sobre el puesto,
separar elementos y objetivos que construyen el trabajo, ordenar los datos de forma
l6gica y por escrito, realizar un informe final y archivar los resultados. Otra actividad
necesaria antes de iniciar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal es
realizar una requisicion de personal, esto con el fin de que la persona encargada de
llevar a cabo esta actividad tenga completamente claro qué es lo que se busca para

cubrir este puesto y con ello realizar su trabajo de manera eficiente.

Con la investigacion sobre los antecedentes del reclutamiento y seleccién de
personal, se concluye que es una practica humana realizada durante muchos siglos
en distintos ambitos, se utilizaba principalmente para pertenecer a cargos militares
y poco a poco se fue introduciendo a aspectos laborales, el primer indicio de reclu-
tamiento y seleccion dentro del campo laboral fue durante la revolucion industrial,
donde se requerian personas que pudieran duran largas jornadas laborales reali-
zando una tarea especifica de forma continua, siendo de los primeros percusores,
Frederick Winslow Taylor y Henry Fayol. Poco a poco fueron evolucionando estas
practicas hasta darle una estructura funcional y asi llamarse Administracion de re-
cursos humanos. En México la historia no fue distinta, ya que de igual manera se
utilizaban estas practicas para cargos militares, una vez lograda la independencia
de México se dio pauta para la industrializacion del pais. Para el siglo XX inician las
necesidades de personal dentro de las pequefias empresas en México.

Existen modelos tradicionales de reclutamiento y seleccidon de personal, en
resumen, se establece la necesidad de un puesto y se utilizan fuentes de atraccion

de talento siendo los mas tradicionales: los anuncios en medios de comunicacion
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masiva, volantes, recomendaciones, entre otros. En cuanto a los métodos de selec-
cion, por lo general se limitaban en realizar entrevistas en donde solamente se ve-
rificaban los datos del CV, sin embargo, muchas veces la informacién dada en el
CV no era suficiente para saber si una persona rendiria de la forma que la empresa
lo necesita e incluso si se querian evaluar aspectos mas profundos como su perso-
nalidad no existia la informacion suficiente para analizar cada aspecto correcta-
mente, por lo que se inicio la busqueda de diferentes tipos de corroboracion de da-

tos.

Existen nuevas tendencias aplicables en cuanto reclutamiento y seleccion de
personal se refiere, las cuales no han sido aprovechadas por las PyMES, sin em-
bargo, las grandes empresas si lo estan haciendo y estan logrando resultados favo-
rables para competir en el mercado. La ejecucién de estas practicas no se aprove-
cha por parte de las PyMES gastronémicas por la falta de conocimiento de ellas o
por pensar que son alternativas fuera de sus presupuestos, sin embargo, al analizar
la informacién presentada se llega a la conclusion que la mayoria de estas estrate-
gias son aplicables a cualquier tipo de presupuesto. Una de estas préacticas es el
employeer branding, siendo una alternativa “no tan nueva”, es dificil creer que muy
pocas empresas se apalanquen de ella, en términos generales el employeer bran-
ding es realizar marketing comunicando todos los beneficios que pudiera obtener
una persona al laborar dentro de la organizacion. La principal fuente de comunica-
cion son los empleados mismos, los cuales se sienten felices y orgullosos de ser
parte de una organizacién y comunican constantemente los beneficios de trabajar
alli con sus amigos, familiares, conocidos, etcétera, haciendo que nazca la motiva-
cion de ser parte de esa empresa. Los beneficios de realizar esta practica es tener
una fuente constante de personas queriendo trabajar en la organizacién, reduciendo

costos de reclutamiento y enfocarse en la seleccién de buenos talentos.

Otra estrategia es el outsourcing para el reclutamiento y seleccién de perso-
nal, pero, es una opcion a veces no viable para las PYMES mexicanas ya que sig-

nifica un costo extra, y habria que ver como se manejaran después de las nuevas
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legislaciones por parte del gobierno Federal. De igual forma el Headhounting, tam-
poco es una alternativa viable para este tipo de empresas, porque normalmente se
utiliza para reclutar personal para cargos directivos, en una PyME por lo general
esos cargos lo ocupan los duefios de la empresa y en algunas ocasiones no quieren

dejar el puesto en manos de alguien desconocido.

Primer dia de trabajo es una practica que enriquece al employeer branding,
es altamente realizable en cualquier PyME, basicamente se trata de hacer un am-
biente laboral sano desde el primer dia, aumentar las expectativas del nuevo cola-
borador con pequefias acciones que cuentan mucho, desde que el personal de se-
guridad tenga conocimiento que esta persona es nuevo colaborador, hasta realizar
una correcta introduccion de la empresa. Otra préactica que enriquece el employeer
branding es el salario emocional, una practica igualmente ajustable a cualquier pre-
supuesto, inicia desde un excelente trato, comprender que las personas tienen una
vida fuera de su trabajo, etc. Para retribuir por medio de esta estrategia pueden ser
bonificaciones tanto monetarias como no monetarias. Una herramienta para saber
coémo bonificar al personal de esta forma es la pirdmide de Maslow, la cual ayuda a
saber qué tipo de bonificaciones se le puede dar a cada miembro de la organizacion

segun su nivel de necesidades en la que se encuentre el colaborador.

La inteligencia artificial para el reclutamiento y seleccion de personal es una
opcion que podria ayudar a reducir los costos de estos procesos, ya que se trata de
usar un “bot” capaz de identificar todo aquello que la empresa esta buscando a partir
de un video o CV del postulante. También ayuda a eliminar favoritismos, prejuicios
o cualquier otra deficiencia que pudiese existir en las malas practicas de gestion de
personal. El reclutamiento y seleccion de personal utilizando las tecnologias de la
informacion es una practica muy poco utilizada en las PyMES gastrondmicas, sin
embargo, se pueden realizar distintas pruebas online para seleccionar personal, una
de ellas podria ser la preparaciéon de un platillo en un directo de alguna plataforma
digital conocida. La desventaja seria la calidad de red en México la cual no es la

Optima en muchos estados de la republica.
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Existen diversos casos de éxito realizando las nuevas tendencias de recluta-
miento y seleccion de personal (employeer branding, salario emocional, outsour-
cing, inteligencia artificial), pero, al analizar la informacion existente se determina
gue estas solamente son aprovechadas por grandes empresas, no se encontraron
casos de éxito dentro de PyMES. Las nuevas practicas que las PyMES gastronémi-
cas pueden implementar de inmediato son practicas como: employeer branding, re-
clutamiento y seleccién online y salario emocional, ya que al ser una industria con
alto nivel de rotacion de personal es preciso tener una base suficiente de personas
gueriendo trabajar para ellos, para que sus proximos procesos de reclutamiento y
seleccion sean cada vez mas econdmicos de realizar y puedan elegir candidatos de

mejor envergadura para lograr competir con empresas restauranteras mas grandes.

Para el estudio de caso se realiz6 un andlisis a la empresa “X”, de este ana-
lisis se concluye que la empresa, al ser una empresa practicamente nueva, puede
realizar una estrategia para los procesos de gestion de talento humano, antes de
realmente necesitar nuevo talento y con ello evitar lo que en muchas empresas
pasa, que piensan en como realizar un correcto proceso de reclutamiento y selec-
cion ya que requieren al personal inmediatamente trayendo como consecuencias
malas préacticas y costos fuera del presupuesto. El tener todos los procesos ya es-
tablecidos significaria una anticipacion a la competencia ya que la pandemia del
COVID-19 termine, reclutando al mejor talento disponible. Con base en los datos
de la investigacion y el estudio de caso se concluye que es necesario realizar una
estructura de procesos de reclutamiento y seleccion de personal que ayude a la
empresa a formar procesos preestablecidos y que poco a poco se vaya modificando
de acuerdo con las nuevas necesidades de personal que esta tenga. Un formato
estructurado para la realizacién de procesos de reclutamiento y seleccion de perso-
nal para las PyMES gastrondémicas es de ayuda para establecer cimientos basicos

para realizar estos procesos.
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Se sefala que existe una necesidad de realizar estructuras funcionales de
reclutamiento y seleccion de personal gastronomico para la empresa estudio de
caso ya que como se muestra en las tablas 2.1, 2.2, 2.3y 2.4, los directivos de la
misma cuentan con conocimientos generales sobre el reclutamiento y seleccion de
personal, sin embargo, para el personal gastronomico es necesario realizar un pro-
ceso debidamente estructurado para poder corroborar ciertas habilidades que son
necesarias para el correcto desempeiio de una persona que cubra cualquier puesto
dentro de una PyME gastron6mica. De igual manera es necesario estructurar va-
cantes informadas para realizar un primer filtro de personal profesional al no profe-
sional. En la tabla 2.6 se muestra que los profesionales gastrondmicos si toman en
cuenta toda la informacion posible de una empresa antes de postularse para una
vacante, por lo que es necesario no omitir informacién importante de la misma por-
gque se pueden derivar muchas inseguridades para el futuro candidato, por ejemplo:
gue la empresa oculta mas cosas sobre sus practicas o que el mismo duefio no se

siente orgulloso de su propia empresa.

Considerando lo anteriormente mencionado surge la propuesta de un formato
— guia para que la empresa estudio de caso pueda utilizar para realizar recluta-
miento y seleccion de personal de forma estructurada y al alcance de su presu-
puesto para aumentar la atraccién de talento calificado para cubrir vacantes lo cual

valida la hipétesis de este trabajo.

Por ultimo, la propuesta fue principalmente disefiada para el proceso de re-
clutamiento y seleccidn de personal gastronémico para una PyME gastrondmica en
especifico, pero cabe la posibilidad de modificar ciertas partes de la misma para
elaborar procesos de reclutamiento y seleccion de personal para otras areas dentro
de la empresa, por otra parte también se deben considerar facilitar estos formatos
de forma digital para que las empresas no gasten papel y puedan almacenar estos

datos de forma mas sencilla.
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Anexo 1 Encuesta aplicada a los duefios de la empresa

Maestria en Gestion
Organizacional

Encuesta para PyMES del sector
gastrondémico

De antemano agradezco su participacion que permitird elaborar una guia para me-
jorar estos procesos en las PyME gastronémicas.

Encuesta dirigida a directivos o personal responsable de los procesos de recluta-
miento y seleccion de personal

El objetivo de esta encuesta es obtener informacion sobre los procesos de recluta-
miento y seleccion de las PyMES gastrondmicas de la ciudad de San Pedro Cholula
Puebla. Este trabajo corresponde a un estudio para elaborar una tesis de posgrado
por lo que le pedimos que conteste lo mas apegado a la realidad cada una de las
preguntas que se presentan. Se hace la aclaracion que toda informacién es confi-
dencial.

Instrucciones: describa 0 en su caso marque con una X la respuesta que concuerde con su
opinion sobre los procesos de reclutamiento y seleccion.

Bloque 1. Datos generales

1.1 Datos generales de la empresa encuestada
1.1.1 Nombre:

1.1.2 Giro:

1.1.3 Afos de funcionamiento:

1.1.4 Numero de empleados:

| De 5a10 | Della30 | De31a50 | Masde50 |

191



1.1.5 Forma de constitucién legal de la empresa:

Persona fisica

1.2 Datos generales del directivo encuestado

1.2.1 Puesto dentro de la organizacion:

Persona Moral

1.2.2. Grado de estudios:

Licenciatura Posgrado

Preparatoria

Sin estudios uni-
versitarios

1.2.3. Si cuenta con formacion profesional en cual de las siguientes areas:

Psicologia Administracién

Contaduria

Mercadotecnia

Gastronomia Derecho

Hoteleria

Otros: especifiquen:

1.2.4 ¢ Cuenta con algun estudio técnico o profesional dirigido a la gestion del talento

humano?

Si/ No

1.2.4.1 Si su respuesta es si especifique cual:

BLOQUE 2. PLANEACION DEL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSO-

NAL DE FORMA INTERNA

Instrucciones para responder esta pregunta: considere una escala liker de medi-
cion criterio en donde 1 es NUNCA y 5 es SIEMPRE vy se le pide atentamente que
sefale con una “X” la respuesta que mas se apegue a su criterio.

2.1 ¢ En qué grado se planean los siguientes aspectos para reclutar al personal:

2.1.1 Planeacion del RECLU-

1

TAMIENTO Nunca

2

nunca

3

Casi | A veces

4
Casi
siempre

5
Siempre
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2.1.2 Se analizan las necesida-
des de Personal periodica-
mente

2.1.3 Elaboracién de requisi-
cion de personal por area

2.1.4 Antes de reclutar recur-
sos humanos se analizan a los
disponibles

2.1.5 Se necesita la autoriza-
cion de un directivo para reclu-
tar personal

2.1.6 Se definen las competen-
cias para cada puesto dentro
de la organizacion.

2.1.7 Se realiza una descrip-
cion de puestos detallada para
cada puesto.

2.1.8 Se realizan manuales de
procedimiento para cada
puesto nuevo.

2.1.9 Se utilizan canales de co-
municacion establecidos para
informar al personal sobre las
nuevas necesidades de perso-
nal de la organizacion.

2.2 ¢ Existe un instrumento que determine la necesidad de una vacante dentro de
la empresa?

Si/ No

2.2.1 Si su respuesta es si, especifique cual:

2.3 ¢ Existe un proceso de reclutamiento definido?
Si/ No

2.3.1 Si su respuesta es si especifique cual:

2.4 Especifique las areas en que se aplica el proceso de reclutamiento de personal
antes sefialado.

CONTABLE B) ADMINISTRATIVO C) COCINA D) COMEDOR E) OTROS,
ESPECIFIQUE:

2.5.- ¢ Existe un proceso de seleccion definido?
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Si/ No

2.5.1. Si su respuesta es si especifique cuales son los pasos a seguir:

1.-

Instrucciones para responder esta pregunta: considere una escala liker de medi-
cion criterio en donde 1 es NUNCA y 5 es SIEMPRE vy se le pide atentamente que
sefale con una “X” la respuesta que mas se apegue a su criterio.

2.6 Cuando se selecciona al personal, los aspectos que determinan su contratacion

son.

2.6.1 Cudles son los factores
mas valorados en la seleccion
de personal los aspectos im-
portantes para su contratacion
son:

Nunca

Casi
nunca

3
A veces

4
Casi
siempre

5
Siempre

2.6.2 Apegarse estrictamente
al perfil de puesto

2.6.3 Conocimientos en el
area para la que se contrata

2.6.4 Actitudes de servicio al
cliente

2.6.5 Habilidades para solucio-
nar problemas

2.6.6 Principios éticos

2.6.7 Responsabilidad y com-
promiso

2.6.8 Contenido de su CV

2.6.9 Pruebas préacticas

2.6.10 Nivel de estudios

2.6.11 Disposicion para apren-
der
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2.7 ¢ Existen descripcién de perfil de puesto?

Si/No

2.7.1 Especifique las areas en gue se tiene descripcion de puestos.
a) CONTABLE B) ADMINISTRATIVO C) COCINA D) MESEROS
E) OTROS ESPECIFIQUE:

Instrucciones para responder esta pregunta: considere una escala liker de medi-
cion criterio en donde 0 es NUNCA y 5 es SIEMPRE vy se le pide atentamente que
sefale con una “X” la respuesta que mas se apegue a su criterio.

2.8 ¢ En qué grado utiliza los siguientes canales de reclutamiento de personal:

Canal DE RECLUTA- 1 2 3 4 5
MIENTO INTERNO Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

2.8.1 Correo electrénico

2.8.2 Portal interno de la
empresa

2.8.3 Anuncios en tableros

2.8.4 Comunicacion di-
recta

2.8.5 Iniciativa de los em-
pleados

BLOQUE 3. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL DE FORMA |
EXTERNA

Instrucciones para responder esta pregunta: considere una escala liker de medicién
criterio en donde 1 es NUNCAy 5 es SIEMPRE y se le pide atentamente que sefiale
con una “X” la respuesta que mas se apegue a su criterio.

3.1.- ¢ En qué grado utiliza los siguientes canales de reclutamiento de personal?:
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Canal DE RECLUTA- 1 2 3 4 5

MIENT . . .
© Nunca Casi A veces Casi Siempre

nunca siempre

3.1.1 Periédicos

3.1.2 Redes Sociales
(Facebook, Twitter,
SnapChat, etc)

3.1.3 Linked In

3.1.4 Occ Mundial

3.1.5 Compu trabajo

3.1.6 CornerJob

3.1.7 Volantes

3.1.8 Recomendacio-
nes

3.1.9 Practicantes
Universitarios

3.1.10 Outsoursing

3.1.11 Medios masi-
vos de comunicacion
(TV, Radio)

Otros especifique:

3.2 ¢ Presupuesto asignado para publicidad de las vacantes? (Cifras en miles de
pesos).

Instrucciones: Senale con una “X” la respuesta que mas se apegue a la empresa

De 0a 200 | de 200 a de 400a |de800a De 1000 a Mas de $
400 800 1000 3,000.00 5,000.00

3.3 - ¢ Qué método utilizan para captar los CV de las personas que aspiran al
puesto en la empresa?
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Correo electrénico

Entrega presencial

Chat

Otros

En caso de ser otros, especificar:

https://forms.gle/N9A1YmMN2zZTEU2xx5

197


https://forms.gle/N9A1YmN2zZTEU2xx5

Anexo 2 Encuesta aplicada a profesionales gastrondmicos internos y exter-
nos ala empresa

Maestria en Gestion
Organizacional

Encuesta para profesionales del
sector gastrondmico

Objetivo: Adquirir datos relevantes sobre las preferencias del personal gastronémico
para postularse a una oferta laboral. Otra vertiente de esta encuesta es para adquirir
informacion sobre la percepcién del personal gastronémico en cuanto los procesos
de reclutamiento y seleccién de personal en los que se han postulado

Publico dirigido: Personal profesional gastronémico que labore en el &rea metropo-
litana de Puebla

De antemano agradezco su participacion que permitird elaborar una guia para me-
jorar los procesos de reclutamiento y seleccién de personal en las PYMES gastro-
némicas.

Esta encuesta esta dirigida a los profesionales de la industria gastronémica.

INSTRUMENTO: Cuestionario cuyo objetivo es obtener informacion sobre los pro-
cesos de reclutamiento y seleccion de las PyMES gastrondmicas de la ciudad de
San Pedro Cholula Puebla. Este trabajo corresponde a un estudio para elaborar una
tesis de posgrado por lo que le pedimos que conteste lo mas apegado a la realidad
cada una de las preguntas que se presentan. Se hace la aclaracién que toda infor-
macion es confidencial y su uso es exclusivo para la realizacion de esta tesis.

Instrucciones: describa o0 en su caso, margque con una X la respuesta que concuerde con su
opinién sobre los procesos de reclutamiento y seleccion.

Bloque 1. Datos generales
1.1.1 Datos generales de la persona encuestada

1.1.2 Nombre:
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1.1.3 Ocupacion:
1.1.4 Edad:

1.1.5 Grado de estudios

Licenciatura Posgrado Preparatoria Sin estudios uni-
versitarios

1.1.6 ¢ Cuenta con formacion profesional en alguna de estas areas?:

Gastronomia Hoteleria Bartender Administracion de

empresas
Atencion a co- Contaduria Barista Reposteria
mensales

1.1.7 Afios de experiencia en el &rea gastrondmica:

1.1.8 ¢ Considera que el proceso de reclutamiento y seleccidn de las empresas en
donde ha aplicado es?

Es claro / No es Claro

BLOQUE 2. EXPERIENCIA LABORAL EN PyMES GASTRONOMICAS:

2.1.- ¢ Qué puestos ha desempefiado? (puede elegir mas de una)

___Cocina ___Barra ___Limpieza __Piso

__Administracién __Caja ___Mantenimiento ___Barista

2.2.- ¢, Conoce la descripcion de su puesto en las empresas en las que ha traba-
jado?
Si No

Instrucciones para responder esta pregunta: considere una escala Likert de medi-
cion criterio en donde 0 es NUNCA y 5 es SIEMPRE

2.3 ¢ En qué grado utiliza las siguientes plataformas para postularse a una vacante:
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2.3.1 Plataformas utilizadas 1 2 3

Nunca | Casi nunca | A veces

4

Casi siem-
pre

5

Siempre

2.3.2 Correo electrénico

2.3.3 Facebook

2.3.4 Corner Job

2.3.5 Computrabajo

2.3.6 OCC Mundial

2.3.7 Indeed

2.3.8 LinkedIn

2.3.9 Periédico

2.3.10 Recomendaciones

BLOQUE 3 Factores que influye en el reclutamiento de personal.

INSTRUCCIONES: considere una escala Likert la importancia de los siguientes da-
tos en una oferta laboral en donde 1 es MENOS IMPORTANTE y 5 es MUY IMPOR-

TANTE

3.1 Mencione qué tan importante son los siguientes factores para que usted se pos-

tule para una vacante.

3.1.1 Factores que influyen para que usted se postule para
una vacante.

3.1.2 NOMBRE DE LA EMPRESA

3.1.3 DESCRIPCION GENERAL DE LA EMPRESA

3.1.4 UBICACION DE LA EMPRESA

3.1.5 HORARIO OPERATIVO

3.1.6 HORARIO AL PUBLICO

3.1.7 SALARIO NETO (después de impuestos)

3.1.8 PRESTACIONES

3.1.9 MISION Y VISION DE LA EMPRESA

3.1.10 REQUISITOS PARA LA POSTULACION

3.1.11 DESCRIPCION COMPLETA DEL PUESTO

3.1.12 IMAGEN DEL LUGAR A LABORAR

3.1.13 OBJETIVOS DEL PUESTO

3.1.14 AMBIENTE LABORAL
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3.2.- Razones por las que ha rechazado a una empresa después de una entrevista
(puede marcar mas de una)

Razoén X
3.2.1EL MONTO SALARIAL ERA DIFERENTE AL DE LA OFERTA

3.2.2 LAS ACTIVIDADES FUERON DIFERENTES A LAS ANUNCIADAS
3.2.3 EL LUGAR DE TRABAJO NO ERA LO QUE ESPERABA

3.2.4 EN EL ANUNCIO NO ESTABA EL NOMBRE DE LA EMPRESA Y AL
LLEGAR A LA ENTREVISTA NO ERA LO QUE ESPERABA

3.2.5 SUFRIO DE ALGUN TIPO DE DISCRIMINACION

3.2.6 MALA ACTITUD DEL ENTREVISTADOR

3.2.7 SALARIO DIFERENTE AL DE LA PUBLICACION

https://forms.gle/YwtF614Dtu3vkNaZ8
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