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1. CAPITULO I: MARCO INTRODUCTORIO

1.1. Introduccion

En la presente investigacion, se estara llevando a cabo un analisis de las técnicas de
reclutamiento y su influencia en la movilidad de recurso humano e inestabilidad laboral en
la empresa Coopeagri R.L. en el periodo 2024. Ademas de identificar las técnicas de
reclutamiento que emplea actualmente la empresa Coopeagri R.L para la contratacion del
recurso humano, realizar un estudio de campo que permita determinar el la movilidad,
rotacion y retencion del recurso humano en la organizacion Coopeagri R.L y determinar la
relacion entre las técnicas de reclutamiento y la inestabilidad laboral en la organizacién
Coopeagri R.L

El reclutamiento de personal es un componente crucial en la gestién de recursos
humanos que influye directamente en la movilidad y estabilidad laboral en una empresa.
Las técnicas de reclutamiento adoptadas por una organizacién no solo determinan la calidad
de los candidatos que se incorporan, sino que también impactan en la retencion y
satisfaccion de los colaboradores a lo largo del tiempo. Este analisis se centra en explorar
las diversas técnicas de reclutamiento utilizadas por la empresa y examinar cdmo estas
practicas afectan la movilidad del recurso humano y la estabilidad laboral en el entorno
empresarial actual. La movilidad de los colaboradores se refiere a su capacidad para
cambiar de roles o departamentos dentro de la organizacion, mientras que la estabilidad
laboral esta relacionada con la permanencia y satisfaccion a largo plazo en el empleo.

A medida que el mercado laboral evoluciona y se vuelve cada vez mas competitivo,
es esencial comprender como las estrategias de reclutamiento impactan en la dindmica
interna de las empresas. La efectividad de las técnicas de reclutamiento no solo se mide por
la calidad de los candidatos atraidos, sino también por su capacidad para fomentar un
entorno laboral estable y propicio para el crecimiento profesional. Al comprender como las
decisiones de reclutamiento influyen en la movilidad y estabilidad laboral, las empresas
pueden ajustar sus estrategias para atraer, retener y desarrollar talento de manera mas
efectiva, contribuyendo asi al crecimiento sostenible y al éxito a largo plazo de la

organizacion
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1.2. Tema

Analisis de las técnicas de reclutamiento y su influencia en la movilidad de recurso

humano e inestabilidad laboral en la empresa Coopeagri R.L en el periodo 2024.

1.3. Lineas de investigacion

Formacion de equipos de alto desempefio.

Un equipo de alto rendimiento se define como un grupo de personas altamente
capacitadas que trabajan en areas multifuncionales, ademas se enfocan en lograr un
objetivo comercial comun. El equipo esta alineado y comprometido con los valores y la

visién compartidos y trabaja hacia un objetivo comun.

1.4. Identificacion y planteamiento del problema

En la empresa Coopeagri que se tomd como modelo en este trabajo para analizar los
métodos Yy técnicas de reclutamiento y la influencia en recursos humanos provocando la
inestabilidad laboral de dicha empresa, con el objetivo de que se pueda aplicar una mejora
en estos metodos o su estructura como tal, esta empresa se escogid ya que es una
cooperativa bien estructurada y estable en el mercado la cual es originaria de Pérez
Zeledon.

Es una cadena, la cual posee varios establecimientos en el sector mencionado, por
otra parte es importante mencionar que el tema de este trabajo es analisis de las técnicas de
reclutamiento y su influencia en la movilidad de recurso humano e inestabilidad laboral con
respecto a este tema el problema se identifica principalmente con las técnicas de
reclutamiento esto se refiere a que si hay problemas en su estructura de métodos que tienen
en su reclutamiento puede afectar en la parte laboral y de recursos humanos porque
provocaria que haya inestabilidad laboral causando que los colaboradores no sean
duraderos ni estables por un largo plazo, el cual se puede convertir en corto plazo esto
afectando otras zonas o areas de dicha empresa.

El planteamiento que analizamos en esta empresa sobre el problema es necesario
que se desarrolle adecuadamente, ya que es complejo en recursos humanos, que se

encargan de estos procesos para contratar personal de la empresa y que sea eficiente en sus
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labores, en estas técnicas es importante que sean efectivas y beneficiosas para el objetivo de
la empresa y sus necesidades en ambiente laboral.

Por otra parte, decidimos escoger este tema y realizar este andlisis porque es un
proceso el cual es utilizado para conocer las habilidades, la experiencia, los conocimientos
y ademés también capacidad, por ello es necesario que cada técnica sea la adecuada y
correcta y que cumpla con la necesidad del puesto al que va a solicitar esto ya que el
objetivo es que permita a los empleadores diversificar su fuerza de trabajo si se realiza
externamente o0 que también significa que puede ayudar a la compafiia a comprender y
trabajar con una base de clientes mas grande, a innovar e implementar multiples filosofias.

El reclutamiento y seleccién de personal se considera un poco agitado ya que es el
area que se encarga de los candidatos a escoger para el puesto, Sin embargo cuando se
cumple con un proceso o politica de reclutamiento correcta el objetivo es que se elimine
significativamente la rotacion de colaboradores en la empresa, asi facilitando la eleccion
del candidato que no cumple con las competencias necesarias para cumplir con el trabajo, y
ademas también es necesario que sean técnicas adecuadas para que cumpla con los valores
centrales de la empresa.

También es garantizar un proceso de contratacion organizado, transparente y justo
que pueda ayudar al personal de recursos humanos a poner a las personas indicadas en las
oficinas de la empresa por ello es fundamental que sea de manera adecuada y correcta para
que se pueda aplicar en cualquier proceso de reclutamiento, al realizar este proceso de
reclutar a las personas tiene una importancia suprema para la continuacion del éxito. El
problema es al no haber una adecuada utilizacion de las técnicas de reclutamiento se puede
ver afectada la empresa y a las personas postulantes a esos cargos la idea es evitar el
aumento de la inestabilidad laboral, por lo que es necesario que se de manera correcta
porque ademas se debe de conocer sobre enfoques que se pueden notar que permita fluidez
en el ambiente en el departamento encargado del enfoque innovador con respecto a la
adquisicion de talento y la informacion analitica que necesitan para cumplir de forma eficaz
sus objetivos, participar y construir mejores relaciones.

Cuando no hay una forma adecuada de aplicarse estas técnicas afectan a las

empresas:
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Con pérdidas econdmicas, esto debido a los despidos que se realicen y también al
tiempo invertido en la formacion de nuevos candidatos.

Disminuye la productividad, con la consecuencia de que no haya un mejoramiento
econémico también un mal clima laboral producto de la inestabilidad del personal y la
rotacion.

Por otra parte, el fuerzo por mantener a los colaboradores serd inevitable sus
pérdidas de colaboradores los cuales estaban formandose para mejores resultados en su
puesto de trabajo.

Disminuiria la confianza en que sea una empresa estable ya que no existe la lealtad
de un empleado hacia la empresa por su constante cambio y despidos o incluso renuncias
de sus cargos, aumentando la inseguridad dentro de la empresa.

Estos son algunos puntos que debemos de identificar que se verian afectados por las
causas ya mencionadas, también se puede decir que son algunos métodos o técnicas que se
pueden considerar para un mejor reclutamiento, esto generando que los candidatos o
postulantes decidan quedarse en la empresa aportando su conocimiento y no aumentando la
inestabilidad laboral.

Fomentar el desarrollo personal y profesional de los trabajadores, flexibilizando
horarios o poniendo a su alcance experiencias formativas.

Implementar métricas o programas para medir el rendimiento y desempefio de los
colaboradores, para detectar a los mejores profesionales e incentivar a sus comparieros.

Crear e impulsar planes de reclutamiento y de retencion del talento.

Establecer ndminas que sirvan para atraer y retener a los mejores prospectos.

Poner en marcha un programa de ascensos y/o de conciliacion familiar y geogréfica,

con el fin de incrementar el bienestar de los trabajadores.

1.4.1. Antecedentes del problema

En relacion con el andlisis realizado sobre la empresa Coopeagri, se puede observar
una evidente inestabilidad laboral. Desde la perspectiva del cliente, es posible percibir esta
problematica, la cual ha sido identificada a lo largo del tiempo, aunque no se cuenta con
una fecha precisa de inicio. Coopeagri es una empresa reconocida por la calidad de sus

productos, asi como por la atencion y los servicios que ofrece, los cuales histéricamente
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han sido considerados de los mejores. No obstante, en los Gltimos tiempos, se ha notado
una falta de estabilidad que se manifiesta en la carencia de habilidades hacia el cliente, la
desmotivacion del personal, la falta de interés en el trabajo, asi como un aumento en las
renuncias y despidos, lo cual supera la frecuencia normal. Estas situaciones han impactado
negativamente tanto en el ambiente laboral como en los recursos econémicos y humanos de
la empresa.

Reconocer las fallas dentro de una organizacién es el primer paso para identificar
qué estrategias o tecnologias orientadas al reclutamiento de personal no se han
implementado de manera adecuada. Por esta razén, si en una empresa se identifican
problemas similares, es recomendable hacer una revision y replantear las estrategias de
busqueda y gestion del talento.

Entre las principales afectaciones derivadas de esta problemética se destacan dos
puntos clave. En primer lugar, la pérdida de la visiéon unificada. Una organizacion se
entiende como un conjunto de personas y medios dirigidos hacia la consecucion de un
mismo proposito. Cada miembro posee un cargo, desempefia un rol y tiene
responsabilidades especificas, y cuando uno de los elementos de este grupo se opone 0 no
se alinea con los objetivos comunes, se genera una fractura en la cohesion del equipo. En
segundo lugar, el mal ambiente laboral.

El clima organizacional se deteriora cuando en la empresa prevalecen luchas de
egos y falta de empatia entre los colaboradores. Un ejemplo claro de esta situacion es el
despido de los colaboradores o la reduccion de salarios, una medida que algunas empresas
adoptan durante tiempos de crisis, lo que propicié un clima de tensién entre los empleados
del mismo nivel. Estas sefiales deben ser atendidas con rapidez y precision para salvar la

estabilidad y el éxito de la organizacion a largo plazo.

1.4.2. Descripcion del problema

El analisis de las técnicas de reclutamiento y su influencia en la movilidad de
recurso humano y la estabilidad laboral en una empresa es crucial para comprender cémo la
forma en que se lleva a cabo el proceso de contratacion puede afectar la retencion de
colaboradores y la estabilidad laboral. La falta de definicion clara de perfiles de trabajo: Si

la empresa no tiene perfiles de trabajo bien definidos, los reclutadores pueden tener



20

dificultades para identificar las habilidades y cualidades necesarias. Esto podria resultar en
la contratacion de candidatos que no cumplen con los requisitos esenciales del puesto.

Proceso de seleccion apresurado, una mala estructura podria llevar a un proceso de
reclutamiento apresurado, donde se toman decisiones basadas en la urgencia en lugar de en
una evaluacion exhaustiva de los candidatos. Esto aumenta la probabilidad de contratar a
personas no aptas para el puesto. Falta de estrategias de atraccion de talento, si la empresa
no invierte en estrategias efectivas para atraer a los candidatos adecuados, es posible que no
llegue a los perfiles mas calificados. Esto podria resultar en la contratacion de personas
menos capacitadas 0 motivadas.

Falta de diversidad en el proceso de reclutamiento, si las técnicas de reclutamiento
no fomentan la diversidad, la empresa podria perder la oportunidad de beneficiarse de
distintas perspectivas y habilidades. Esto puede afectar negativamente la innovacion y la
adaptabilidad del equipo. En conjunto, estos aspectos pueden tener repercusiones
significativas en una empresa, incluyendo la baja productividad, altos costos de rotacion,
falta de cohesion en el equipo, y una reputacion negativa en el mercado laboral. Es
fundamental que las empresas revisen y mejoren continuamente sus técnicas de
reclutamiento para asegurar un proceso efectivo y beneficioso para el crecimiento
organizacional.

En resumen, las técnicas de reclutamiento tienen un impacto significativo en la
movilidad de recurso humano y la estabilidad laboral en una empresa. Un enfoque
estratégico en la contratacion, considerando la calidad de la contratacion, la retencion de
colaboradores, la adaptabilidad y la comunicacion, puede ayudar a mejorar la estabilidad

laboral y contribuir al éxito a largo plazo de la empresa.

1.5. Justificacion del problema

El anéalisis de las técnicas de reclutamiento y su influencia en la movilidad de
recurso humano y la estabilidad laboral en una empresa es importante por varias razones
fundamentales, principalmente porque representa la estabilidad laboral de una
organizacion. El recurso humano es una herramienta fundamental para las empresas ya que

es el mediador entre la organizacion y los trabajadores.
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En los negocios, las empresas son tan buenas como las personas que se contratan y
trabajan dia a dia. El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es la via mas clara
para encontrar gente de calidad en una empresa identificando sus necesidadesy
comparandolas con el candidato adecuado, que se ajuste a la organizacién tanto en papel
como en la practica. (Pérez, 2019, p.24)

Un impacto en el desempefio empresarial es un proceso de reclutamiento efectivo,
ya que tiene un impacto directo en el desempefio general de la empresa. La calidad de los
colaboradores contratados influird en la productividad, la innovacion y la capacidad de
adaptacion a los cambios del mercado. Los costos asociados son la rotacidn frecuente de
colaboradores y la necesidad de reclutamiento constante pueden resultar en costos
significativos para la empresa.

El anélisis de las técnicas de reclutamiento busca minimizar estos costos al mejorar
la retencion y la eficiencia en el proceso de contratacion. El analisis de las técnicas de
reclutamiento y su impacto en la movilidad de recurso humano y la estabilidad laboral es
esencial para el éxito a largo plazo de una empresa. Permite identificar areas de mejora,
optimizar estrategias de contratacion y fortalecer la posicion competitiva de la empresa en
el mercado laboral.

1.5.1. Sistematizacion del problema

La empresa esta teniendo problemas con la inestabilidad laboral, dado a un mal
manejo de las técnicas de reclutamiento y a la movilidad de recursos humanos. Lo cual nos
Ileva a redactar la siguiente pregunta. ;Qué influencia tienen las técnicas de reclutamiento

en la movilidad de recurso humano e inestabilidad laboral en la empresa Coopeagri R.L?

1.6. Propdsito del estudio

Al conocerse sobre la problematica, sobre su inestabilidad, la mala aplicacion, la
poca importancia que se le da a este tema genera que se quiera analizar esta situacion que
como clientes se observa lo que provoca esta problematica que poseen ya que se puede
llegar a afectar al consumidor o cliente ya que todo depende de que talentos u habilidades

se estan aplicando para dar una atencion correcta a sus clientes, también como parte de
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gestién y talento humano al ser una rama la cual su objetivo es conocer e identificar las
habilidades, el reclutamiento su seleccion.

El proceso inicia con el analisis del puesto que requiere ser cubierto, ya sea de
reciente creacion o para mantener su funcionamiento; luego se realiza la bdsqueda de los
candidatos dentro o fuera de la organizacion; después se selecciona al candidato que
cumpla con las caracteristicas requeridas por el puesto y finalmente la persona seleccionada
recibe una induccion al puesto y a la empresa.

Es importante que en la planeacion estratégica se incluya el reclutamiento y
seleccién de personal, ya que tener un personal apto para la operacién es clave por la
necesidad de contar con un capital humano idéneo para que la compafiia sea competitiva.

e Quedando clara la importancia estratégica del reclutamiento, también debemos ver
su impacto en el desarrollo del negocio.

e Las empresas se orientan cada vez mas al cumplimiento de las necesidades del
consumidor.

Los clientes requieren de ser atendidos bien, en forma oportuna y con eficiencia.
Para ello es fundamental que el proceso de reclutamiento y seleccion permita incorporar
personas capaces de lograr satisfacer dichos requerimientos.

En consecuencia, el proceso de reclutamiento y seleccion no se debe tomar con
ligereza. Se debe dejar a un lado aquella vision tradicional segun la cual los procesos de
reclutamiento y seleccién son actos puntuales o de indole burocratica dentro de la
organizacion, para pasar a integrar dicho proceso como parte fundamental de la vida y
crecimiento de la empresa. Ademas si el proceso de seleccion de personal no se hace
correctamente y se contrata a un trabajador no apto para el puesto, se corre el riesgo de
causarle a la empresa problemas de satisfaccion de clientes que finalmente redundan en un

dafio reputacional.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivos General

Analizar las técnicas de reclutamiento que emplea la empresa y su influencia en la
movilidad del recurso humano e inestabilidad laboral en la organizacion Coopeagri R.L en
el periodo 2024.
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1.7.2. Objetivos Especificos

e ldentificar las técnicas de reclutamiento que emplea actualmente la empresa
Coopeagri R.L para la contratacién del recurso humano.

e Realizar un estudio de campo que permita determinar la movilidad, rotacion y
retencion del recurso humano en la organizacién Coopeagri R.L

e Determinar la relacién entre las técnicas de reclutamiento y la inestabilidad laboral
en la organizacion Coopeagri R.L.

1.8. Antecedentes del tema de investigacion

Ante la investigacion del tema escogido en este caso sobre el analisis de las
técnicas de reclutamiento y su influencia en la modalidad de recurso humano la cual
provoca una inestabilidad laboral en la empresa Coopeagri R.L este antecedente nos
permite realizar un analisis en el cual adecua un marco de referencias el cual nos brinda una
vision amplia del area, sino que también nos permite la indagacion del porque existe o
prevalece la inestabilidad y la cual ain no se encuentra una respuesta del porque sucede y
las mejoras que se deben de realizar.

En cuanto al sector principal seria Pérez Zeledodn y otros a nivel nacional, esto con
el fin de realizar una investigacion exhaustiva permitiendo un analisis en el funcionamiento
de los métodos y técnicas de reclutamiento en esta empresa. Por otra parte a nivel
Internacional, nos enfocamos en conocer mas sobre qué técnicas son mas comunes, que
métodos existen en cuanto al reclutamiento y que provoca la inestabilidad de los
trabajadores en las empresas esto provocando que haya a cada cierto tiempo cambio de
empleados, también a nivel global qué métodos utilizan.

Por ello este antecedente nos concede conocer y analizar la actualidad de la
empresa, también sobre qué tendencias definen hoy en dia a las empresas para mantener sus
empleados y una vista previa a que mejoras se deben implementar para ello, esto con el fin
de brindarle un uso a esas técnicas y métodos que se utilizan en el reclutamiento asi
realizando un punto de union en el cual se conecta todas las empresas con un objetivo, en la

parte del recurso humano como tal.
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Ademas de todo esto con el fin de que el andlisis de la problematica se ponga en
practica para la disminucion de despidos, renuncias e incluso para mas concreta
inestabilidad en la parte del recurso humano de esta empresa cuya afectacion es critica en la
empresa teniendo un impacto importante hacia el pablico en general.

1.8.1. Internacionales

El primer antecedente el cual se realiz6 fue hecho por Joya Galan, Oscar M.
Garcilazo, Cynthia en el afio 2019, nombrado La Evolucién en la Metodologia de
Reclutamiento en las Empresas Argentinas desde 1990 a la actualidad”

En esta investigacion realizada se establece que el objetivo el cual consiste en
Ilamar la atencion y atraer a candidatos interesados los cuales se seleccionard a futuro de la
organizacion. Al realizar el reclutamiento a ciertas personas las cuales seran idoneas, mas
aptas y también para que cumplan con ser mas eficientes y competitivos en el area del
mercado y de la empresa u organizacion. Segun este autor recalca que:

Por lo cual se presenta el siguiente concepto: “El reclutamiento es un conjunto de
técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion” Chiavenato (2009, p.116) “El
reclutamiento es el proceso para atraer a los individuos de manera oportuna, en cantidades
suficientes y con las cualidades apropiadas de manera que presenten su solicitud para
ocupar los puestos disponibles en una organizacién”. Mondy (2010, p. 128)

Es por ello por lo que su objetivo principal era identificar qué es el reclutamiento y
cémo fomenta un impacto muy importante Su metodologia de investigacion como tal es de
realizar observaciones que toman como acciones necesarias para mejorar este disefio.

Al desarrollar algunas conclusiones de esta investigacion se puede sefialar que los
empleados necesitan ciertas actitudes para un mejor desempefio y que sea eficiente, el
quebrantamiento de ciertos procedimientos los cuales afectan negativamente lo que
conocemos como rendimiento, también la falta de perspectiva en el trabajo en equipo y
ademas en un clima de individualismo son puntos que aumentan y afectan el desempefio
laboral. Es por lo que en la aprehension positiva del clima organizacional y el liderazgo que
aportan a la satisfaccion laboral que resalta la importancia de adaptarse a ciertos cambios y

necesidad de la modernizacion de infraestructuras y servicios.
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En cuanto a las recomendaciones se puede apuntar que se debe al desarrollo de
habilidades, capacitaciones y también la motivacion para el mejoramiento del desempefio
laboral, impulsar el trabajo en equipo también el compafierismo entre los colaboradores y
empleados, otro punto es tomar medidas las cuales son para mejorar las relaciones entre
jefes y empleados por medio de capacitaciones y reconocimientos de los puntos
importantes en este antecedente, procurando que haya mejor en atencion al cliente y la
colaboracién entre empleados, tomar medidas para mejorar las relaciones entre jefes y
empleados implementando un modelo de gestionar procesos para seguir procedimientos
analizados establecidos y las tareas de la empresa que lo ideal es optimizarlos.

Tomando en cuenta que este tema de investigacion arraiga que ambos poseen un
enfoque en realizar un mejoramiento en atraer a los candidatos por medio de métodos o
técnicas del reclutamiento para evitar la inestabilidad. Ademéas se aprende que con el
estudio anterior nos proporcionan objetivos con un enfoque relevante para la investigacion
actual en la inestabilidad laboral en el departamento de recursos humanos de la empresa
Supermercados Coopeagri Costa Rica, Pérez Zeledon Ambos estudios comparten la
preocupacion por aspectos claves de la evolucién en la metodologia del reclutamiento y la
gestion de recursos humanos

El segundo antecedente fue realizado por Beatriz Estébanez en el afio 2019 titulado
por “evolucion del reclutamiento”. Valencia

En este caso sobre este antecedente de la investigacion sobre la evolucion del
reclutamiento en la década de los 90, en aquel entonces los procesos de seleccion eran mas
complicados, ya que subsiste para los reclutadores como para los candidatos. Por lo que
comunmente, se entregaba el Curriculum en mano o fisico a las empresas o por carta. Las
ofertas de empleo se publicaban en periédicos. Era la era del papel sin duda, ya que todos
los CV se organizan en carpetas y carpetas con cada proceso de seleccion. (Estébanez, B,
2019)

Algunas conclusiones con respecto a este antecedente sefialan que es importante
conocer sobre el surgimiento o descubrimiento de que se utilizan en la actualidad las redes
sociales y los portales de reclutamiento esto con el fin de realizar la obtencion de datos que
nunca se podria haber obtenido si se utilizara métodos convencionales y comunes. También

los perfiles colgados en las redes sociales, bien gestionados y bien conocido permitiendo
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que se conozca sobre candidato potencial. Otra conclusion es que existen técnicas
adecuadas las cuales se utilizan y ademas también sus aplicaciones y herramientas correctas
y adecuadas, en la que nos ayude a afirmar que las personas tienen talento que por lo
general se busca en el puesto. (Estébanez, B, 2019)

Sin embargo en las recomendaciones es esencial conocer sobre la implementacion
de ciertas tecnologias que han provocado un impacto en esta actualidad por lo que se
expresa que desde el 2011 ya es parte de la cotidianidad. Esto hace que sea mas eficaz el
reclutamiento. Segun el autor recalca que:

Redes sociales profesionales como Linkedin o Behance cogen fuerza. Mejoran los
portales de empleo online y se segmentan (el reinado de Infojobs). También surgen los
blogs especializados y demas herramientas que implican una gestion del reclutamiento
multisite: la misma oferta de empleo puede estar activa en diferentes medios digitales y de
esta forma, aumentar su impacto. Esta evolucion del reclutamiento se traduce no solo en el
cambio de la forma de gestionar la seleccion de personal, sino que también representa un
nuevo horizonte en la captacion de talento. (Estébanez, B, 2019)

Es por ello que ambas investigaciones cuentan con un objetivo 0 punto de vista
relacionado con las redes sociales que se conocen en la actualidad como parte de los
métodos o0 mejor dicho la evolucion del reclutamiento.

El tercer antecedente realizado por José Eladio Flores Diaz en el afio 2016 el cual lo
titulo “Estrategias para mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la
Direccion de teleinformatica de la gobernacion del estado Mérida”

De acuerdo Werther (2000), en la primera fase del proceso, el reclutador se referira
tanto a las necesidades que tiene el puesto de trabajo como a las caracteristicas del talento
humano ideal y asi se recomienda que las personas encargadas de requerimiento del
personal se tengan que entregar al area en la que las competencias en la administracion de
personal, también el perfil del candidato de que se esta solicitando. En este mismo orden de
ideas, Chiavenato (2002), opina que:

Desde el punto de vista de su aplicacion, el reclutamiento puede ser interno o
externo. El reclutamiento interno se aplica a los candidatos que trabajan en la organizacion,

es decir, a los empleados, para promoverlos o transferirlos a otras actividades mas
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complejas o motivadoras. El reclutamiento externo se dirige a candidatos que estan fuera de
la organizacion, para someterlos al proceso de seleccion de personal. (p. 95).

Por consiguiente, de la cita antes plasmada, se infiere que el reclutamiento se
ejecuta a través de distintas vertientes, bien sea de forma interna o de forma externa; sin
embargo, cabe resaltar también la aplicabilidad de otras formas de reclutamiento, tales
como el reclutamiento mixto (interno y externo), y la nueva tendencia del reclutamiento
entendido éste, como un mecanismo que nace ante un mundo lleno de innovacion,
contemporaneidad y virtualidad. (Flores, 2016)

Es por ello que en la conclusién de esta investigacion los autores explican que en
esta fase se da las herramientas elementales y para las organizaciones con el &mbito de los
objetivos propuestos, ya que hay una eleccion adecuada, también la aptitud del talento
humano en el ejercicio del puesto de trabajo por lo que se haya necesario explicar, que en
esta etapa del proceso se estructurd un conjunto de pasos y analisis del cargo vacante.

1.8.2. Nacionales

En cuanto a la parte Nacional este primer antecedente creado por Natalia Sanchez
Arias en el afio 2018 fue titulado como “disefio de un modelo de gestion de reclutamiento y
seleccion para una empresa asesora en recursos humanos. “Para la Universidad de Costa
Rica

Segun Sanchez, N, (2018) Esta seleccion debe realizarse de forma correcta para que
exista y se realicen objetivos propuestos de la empresa que se solicite en el area como tal
por ello en la introduccion de este analisis una mala seleccion puede impedir el ingreso a la
organizacion de una persona altamente calificada, o lo contrario, introducir a la empresa a
un sujeto, con pocas aptitudes y habilidades para enfrentar los requerimientos del puesto.
Por otra parte tanto esto como aquello se puede explicar que este proceso de reclutamiento
se encuentra como esenciales para obtener un excelente desempefio ende, tanto el proceso
de reclutamiento como el de seleccion del personal son aspectos que pueden ser esenciales
para obtener un buen desempefio laboral. El autor recalca que:

Actualmente, existen compariias dedicadas a ofrecer el servicio de reclutamiento y
seleccion a otras empresas, con el objetivo de maximizar el tiempo, reducir costos y cuando
se desea mayor objetividad al momento de decidirse por un nuevo colaborador. Una de
estas empresas en Costa Rica es CYPROSA, la cual tiene veinte afos de operar en el
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mercado nacional ofreciendo servicios de “outsourcing” de personal, reclutamiento y
seleccion. Por muchos afos, esta empresa estuvo dedicada al “merchandising” (colocacion
de productos en puntos de venta) por lo que en el mercado todavia se les reconoce por este
servicio y, por ende, estan invirtiendo grandes esfuerzos en el area de mercadeo y ventas
para 2 posicionarse nuevamente como asesores en temas de Recursos Humanos.

Al estar tanto tiempo dedicados a las actividades de promocion y colocacion de
productos en centros de ventas, el servicio de reclutamiento y seleccion perdio visibilidad.
Por lo que este trabajo de investigacion aplicada pretendié disefiar un modelo que pueda
gestionar el proceso de reclutamiento y de seleccion de manera estandarizada. De esta
manera, fue conveniente realizar un estudio que tenga como resultado conocer qué técnicas
0 procedimientos estan manejando los clientes a los cuales CYPROSA brinda sus servicios,
para homologar de esta forma los procesos y metodologias.

Se parte de la premisa que el recurso humano con que cuenta cualquier organizacion
0 empresa es vital para la diferenciacion, posicionamiento y competitividad en el mercado,
por lo que es fundamental contratar al personal idoneo, para ello se requiere (entre otros
elementos) de un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion de personal (Chiavenato,
2002) y ( Sanchez,2018).

Ademas de ello en conclusién es fundamental conocer un poco el mercado Nacional
y abordar el tema ya que en toda organizacion o empresa requiere de un area encargada de
realizar estas gestiones como tal esto repercute de formas positivas y negativas si no llega a
procurarse un equilibrio en dicha investigacion.

Por otra parte las recomendaciones son necesarias para ser aplicadas en esta
investigacion con el fin de que se utilicen y se apliquen las herramientas necesarias para el
reclutamiento y su manera adecuada de ser aplicadas para asi no fomentar o provocar la
inestabilidad que seria algo perjudicial para el departamento y ademéas de que seria
perjudicial para la empresa u organizacion.

En cuanto a ambas partes se centran en esta informacion como tal que abarca puntos
de vista necesarios para entender por qué son tan parecidos y por qué son trabajos con
puntos por desarrollar con el mismo objetivo. Segun al autor de dicha investigacion recalca

que:
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Por otro lado, en un proyecto de investigacién realizado para optar por el grado de
Magister en Administracion de Negocios, Delgado (2001) realiza la elaboracion de un
“Modelo de Reclutamiento y Preseleccion de personal para el grupo financiero de San
José” El objetivo de este proyecto fue desarrollar un modelo de reclutamiento y
preseleccion de personal, que se ajustara a los lineamientos definidos por la norma 1SO
9000, esto con la finalidad de obtener mayores estandares de calidad en las contrataciones
de personal.

Utiliz6 como instrumento la técnica del FODA, para analizar el proceso existente y
determinar la brecha por alcanzar tomando en cuenta la normativa 1SO 9000. Dentro de los
principales resultados que obtuvo fue el desarrollo de un Sistema Automatizado de
Requerimientos de Personal, que permite mantener mayor control presupuestario de las
plazas existentes y agilizar las labores de los funcionarios del departamento de
Reclutamiento y Preseleccion. Ademas, actualizé el formato del curriculo vitae y elaboré el
modelo de reclutamiento y preseleccion con base en la normativa ISO 9000. (Sanchez,
2018).

1.9. Hipdtesis

Algunas de las hipétesis planteadas son las siguientes:

¢Qué influencia tienen las técnicas de reclutamiento en la movilidad de recurso
humano e inestabilidad laboral en la empresa Coopeagri R.L?

Existe una influencia entre las técnicas de reclutamiento en la modalidad de recurso
humano e inestabilidad laboral en la empresa Coopeagri R.L.

No influyen las técnicas de reclutamiento en la modalidad de recurso humano e
inestabilidad laboral en la empresa Coopeagri R.L.

Identificar las técnicas de reclutamiento que emplea actualmente la empresa
Coopeagri R.L para la contratacién del recurso humano.

Teécnicas de reclutamiento que emplea actualmente la empresa Coopeagri R.L para
la contratacion del recurso humano.

Realizar un estudio de campo que permita determinar la movilidad, rotacién y
retencion del recurso humano en la organizacién Coopeagri R.L

Estudio de campo que determina la movilidad, rotacion y retencion del recurso

humano en la organizacién Coopeagri R.L
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Determinar la relacion entre las técnicas de reclutamiento y la inestabilidad laboral

en la organizacion Coopeagri R.L.

Existencia de una relacion entre las técnicas de reclutamiento y la inestabilidad

laboral en la organizacién Coopeagri R.L.

1.10. Variables y categorias de analisis

A continuacion, se presentan las variables y categorias de analisis del trabajo de

investigacion

Objetivo Variables Definicion Definicion Definicion
especifico conceptual instrumental operacional
Identificar las Técnicas de | Reclutamiento es La definicion | EI  reclutamiento,
técnicas de reclutamiento el proceso y el | instrumental de | operacionalmente,
reclutamiento que resultado de | reclutamiento  se | se define como el
emplea reclutar. refiere al proceso | conjunto de
actualmente la Este verbo refiere estratégico y | actividades

empresa Coopeagri al alistamiento  de | practico mediante | planificadas y
R.L parala reclutasy a la|el cual una | ejecutadas por una

contratacion del
recurso humano.

reunion de
personas que se
impulsa con un

cierto fin. (Pérezy
Gardey, 2024)

organizacion busca
activamente
identificar, atraer y

seleccionar
candidatos
potenciales  para
cubrir vacantes
especificas dentro
de la empresa. Este
enfoque pone
énfasis en las
acciones y
herramientas
tacticas  utilizadas

para garantizar que
la organizacion
tenga acceso a un
grupo diverso vy
cualificado de
individuos que se
ajusten a los
requisitos del
puesto.

organizacion con el
objetivo de atraer,

identificar y
seleccionar a
candidatos

potenciales para
ocupar  posiciones
vacantes. Estas
actividades incluyen
la publicacion
estratégica de

ofertas de trabajo, la
bisqueda activa de
candidatos a través
de diversos canales,
la evaluacion vy

seleccién de
curriculos, la
realizacion de
entrevistas y

pruebas, asi como el
establecimiento de
contactos 'y redes
profesionales para
garantizar el acceso
a un grupo diverso
de talentos.
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Objetivo Variables Definicién Definicion Definicién
especifico conceptual instrumental operacional
Realizar un estudio | Movilidad del | La movilidad del | Instrumentalmente, | Operacionalmente,
de campo que | recurso humano recurso humano se | la movilidad del | la movilidad del
permita determinar conceptualiza recurso humano se | recurso humano se
la movilidad, como la capacidad | refiere a estrategias | mide mediante
rotacion y de los empleados | y practicas | indicadores como la
retencién del para adaptarse, | implementadas por | participacion en

recurso humano en
la organizacion
Coopeagri R.L

crecer 'y cambiar
dentro de la
organizacion, vya
sea a través de la
adquisicion de
nuevas habilidades,
la asunci6on de
roles diferentes o
la movilidad
geogréfica. Implica
un enfoque en el

las organizaciones
para facilitar la
adaptacion  y el
desarrollo de los
empleados. Incluye

programas de
formacién y
desarrollo,

asignaciones de
proyectos variados,
oportunidades  de

programas de
desarrollo, la
frecuencia de
cambios de roles, la
adquisicion de
nuevas habilidades

y la disposicion de
los empleados para
asumir
responsabilidades
diversas.

desarrollo rotacion de roles y
profesional y la | politicas de
versatilidad de los | movilidad
empleados en | geografica.
respuesta a las
demandas
cambiantes del
entorno laboral.
Objetivo Variables Definicion Definicion Definicion
especifico conceptual instrumental operacional
Determinar la Inestabilidad La inestabilidad | La inestabilidad | A nivel operacional,
relacion entre las laboral laboral se refiere a | laboral, desde una | la inestabilidad
técnicas de la falta de | perspectiva laboral se puede
reclutamiento y la seguridad, instrumental, se | definir mediante la
inestabilidad continuidad y | puede medir | evaluacion de
laboral en la previsibilidad en el | mediante ciertos pardmetros
organizacion empleo de un | indicadores especificos. Por
Coopeagri R.L. individuo. concretos como la | ejemplo, se puede
Conceptualmente, | frecuencia de | medir la
se caracteriza por | cambios de empleo, | inestabilidad laboral
la incertidumbre en | la duracion | de un individuo
cuanto a la | promedio de los | considerando la
permanencia en un | contratos laborales, | variabilidad en la
trabajo, la | la tasa de rotacién | duracion de sus
posibilidad de | de personal en una | contratos laborales,
pérdida de empleo | empresa o sector, y | la frecuencia con la
y la falta de |la proporcion de | que cambia de
estabilidad empleados que | empleo 0 la
econdmica experimentan incertidumbre
asociada. periodos de | asociada con la
desempleo de | seguridad en el
manera recurrente. | trabajo, como la
percepcion de
amenazas de

despidos.
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1.11 Alcances y limitaciones
1.11.1. Alcances

Contexto temporal: Dado que nos enfocamos en el primer cuatrimestre de 2024,
nuestra investigacion esta limitada en términos de su horizonte temporal. Esto significa que
nuestros hallazgos y recomendaciones pueden no ser aplicables a situaciones 0 momentos
temporales diferentes.

Acceso al personal: La colaboracion activa del personal de Coopeagri R.L es
fundamental para nuestra investigacion. Si los colaboradores no estdn dispuestos a
participar en entrevistas, encuestas o a proporcionar informacion valiosa, nuestras
capacidades de recopilacion de datos se veran restringidas.

Limitacion geografica: Nuestra investigacion se centra en Coopeagri de Pérez
Zeledon San José, Costa Rica. Esto significa que los hallazgos y recomendaciones pueden
no ser directamente transferibles a otras ubicaciones geogréaficas o contextos.

Influencia de variables externas: La investigacion puede verse limitada por la
influencia de variables externas que no estan bajo nuestro control. Factores como cambios
econdmicos, politicos o tecnoldgicos en el entorno de Coopeagri pueden afectar la gestion
del talento humano y con esto los procesos de reclutamiento, lo que estd mas alla del
alcance de nuestra investigacion. Estas variables externas pueden introducir cierta
incertidumbre en la interpretacion de los resultados.

Sesgo en las respuestas de los participantes: Existe la posibilidad de que las
respuestas de los empleados de Coopeagri en entrevistas 0 encuestas puedan estar sesgadas.
Los participantes pueden sentirse influenciados por factores como la presion laboral, el
temor a represalias o la voluntad de presentar la organizacion de una manera favorable.
Este sesgo podria afectar la precision de los datos recopilados y, en consecuencia, limitar la
objetividad de nuestras conclusiones.

1.11.2. Limitaciones

Enfoque en técnicas de reclutamiento: Nuestro estudio se centra un analisis de las
técnicas de reclutamiento y su influencia en la movilidad del recurso humano e
inestabilidad laboral, de la empresa Coopeagri lo que nos permite profundizar en este

aspecto critico de la organizacion.
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Analisis en un contexto real: Al investigar una organizacién especifica, nuestra
investigacion tiene la ventaja de ser altamente relevante y aplicable a situaciones reales.

Contribucién al conocimiento: Nuestros hallazgos tienen el potencial de cambiar
problemas de reclutamiento que se estén dando en la empresa con el fin de un mejor
aprovechamiento del talento humano y de una mejor estabilidad laboral.

Posibilidad de recomendaciones practicas: A traves de la identificacion de
deficiencias y oportunidades de mejora, nuestra investigacion puede ofrecer
recomendaciones practicas que Coopeagri puede implementar para optimizar sus técnicas

de reclutamiento
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CAPITULO Il MARCO TEORICO

2.1 Teorias que sustentan la investigacion.
2.1.1. Teorias técnicas de reclutamiento

Las técnicas de reclutamiento son estrategias y métodos colaboradores por las
organizaciones para atraer, identificar, evaluar y seleccionar candidatos aptos para ocupar
posiciones dentro de la empresa. Estas técnicas buscan garantizar que la organizacion
cuente con el personal adecuado y calificado para cumplir con sus objetivos y metas. “El
reclutamiento es el primer paso para proporcionar recursos humanos apropiados a la
organizacion una vez se ha abierto una vacante. Es el subproceso de integrar, cuyo objetivo
es atraer candidatos potencialmente calificados para ocupar posiciones dentro de la
organizacion.” (Arciniegas Ortiz, J. A. 2018).

Durante el proceso de seleccion de personal es fundamental utilizar técnicas
eficientes que permitiran una mejor seleccion de personal comprometido y eficiente para
lograr el éxito de la empresa, tales como examenes que permitan conocer y medir los
conocimientos, sus habilidades, asi como sus personalidades. (Rodriguez, 2019, p.22)

Segun Gonzélez, M. y Olivares, S. (2015). El proceso de reclutamiento comprende
los siguientes puntos. Partir de la planeacion de los recursos humanos, previamente
elaborada. Obtener informacion del analisis del puesto. Confrontar las indicaciones de la
gerencia. Verificar los requerimientos o perfil del puesto. Aplicar el método adecuado de
reclutamiento. Con el fin de evitar el gasto innecesario de tiempo y dinero, ya que una mala
contratacion puede ser muy perjudicial para una empresa, porque una persona gque no se
adapte al puesto sera una contrataciéon fallida.

Uno de los aspectos fundamentales del reclutamiento es reconocer su papel como
motor de cambio y crecimiento en una organizacion. Contratar a individuos con habilidades
y aptitudes adecuadas no solo cubre las vacantes existentes, sino que también aporta
diversidad y perspectivas frescas. La captacion de talento no debe ser vista Unicamente
como una respuesta a la necesidad inmediata, sino como una inversion a largo plazo en el
fortalecimiento del equipo y en la capacidad de la empresa para adaptarse a un entorno

empresarial en constante evolucion.
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Sin embargo, el reclutamiento no esta exento de desafios. Uno de los mayores
obstaculos es el equilibrio entre la calidad y la rapidez. La presion por cubrir vacantes
rapidamente puede llevar a decisiones apresuradas que resultan en contrataciones
inadecuadas. Por otro lado, una busqueda excesivamente detallada puede conducir a la
pérdida de talento valioso debido a la tardanza en el proceso. En un mundo laboral
competitivo, encontrar el equilibrio correcto se convierte en una tarea crucial.

Para superar estos desafios, es esencial adoptar estrategias efectivas en el proceso de
reclutamiento. La diversificacion de fuentes de reclutamiento, como ferias de empleo, redes
profesionales y plataformas en linea, permite a las empresas acceder a un grupo mas amplio
de candidatos. Ademas, implementar sistemas de evaluacion detallados, que incluyan
pruebas de habilidades, entrevistas exhaustivas y referencias verificadas, contribuye a una
seleccion mas precisa. La colaboracion y el intercambio de informacion entre asociaciones
de profesionales de recursos humanos también pueden ser un recurso valioso. Compartir
experiencias y mejores practicas puede ayudar a las empresas a mejorar sus procesos de
reclutamiento y a enfrentar desafios comunes de manera mas efectiva.

El reclutamiento de personal va més all& de la simple tarea de llenar vacantes. Es un
proceso estratégico que influye directamente en la capacidad de una organizacién para
prosperar y adaptarse. Para abordar los desafios actuales, es crucial adoptar enfoques
equilibrados, éticos y efectivos. Al hacerlo, no solo se garantiza la seleccion de los mejores
talentos, sino que también se sientan las bases para un crecimiento sostenible y una cultura
organizacional fuerte. En ultima instancia, el reclutamiento bien gestionado no solo
transforma la composicién de un equipo, sino que también impulsa la excelencia y el éxito
continuo de la empresa.

2.1.2. Teoria movilidad, rotacion y retencion del recurso humano

La gestion del recurso humano en las organizaciones modernas ha evolucionado
significativamente a lo largo de los afios, y en la actualidad, la movilidad, rotacion y
retencion del personal se destacan como componentes esenciales para el éxito sostenible de
cualquier empresa. Hace muchos afios no se prestaba tanta atencion a estos temas, pero la
globalizacion y otros factores de cambio han hecho que las perspectivas de las

organizaciones hayan cambiado.
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Movilidad laboral: La teoria de la movilidad del recurso humano se centra en el
estudio de los movimientos, flujos y cambios en la disposicion de los empleados dentro de
una organizacion o entre empresas. Este enfoque permite entender cdmo los empleados
migran entre sectores, cOmo se desarrollan dentro de sus roles y cuéles son los factores que
los motivan a buscar nuevas oportunidades. La movilidad laboral es relevante para analizar
el desarrollo del talento, la retencidon de empleados y la adaptacion a cambios en el mercado
laboral, como lo sefiala Jovanovic (1979), quien establece que los empleados
constantemente buscan un ajuste 6ptimo entre sus habilidades y las demandas. del mercado
laboral.

La movilidad laboral se refiere a la capacidad de los colaboradores para desplazarse
dentro de la organizacion, ya sea horizontal o verticalmente. Este concepto va mas alla de
la simple promocion e implica la posibilidad de adquirir nuevas habilidades y experiencias
en diferentes areas de la empresa. La movilidad laboral no solo beneficia al colaborador al
ampliar su conjunto de habilidades y conocimientos, sino que también fortalece a la
organizacion al contar con colaboradores versatiles y multifuncionales.

En el contexto global actual, la movilidad laboral también se extiende a través de las
fronteras geograficas. Las empresas buscan talento a nivel internacional, y permitir que los
colaboradores se desplacen entre diferentes ubicaciones o incluso paises pueden enriquecer
la diversidad de la fuerza laboral y brindar perspectivas valiosas. Sin embargo, esta
movilidad también presenta desafios, como la gestién de culturas laborales diversas y la
adaptacion a nuevos entornos.

Rotacion de personal: La rotacion de personal se refiere al movimiento de
colaboradores dentro y fuera de la organizacion. Si bien una rotacion controlada puede ser
beneficiosa para infundir nuevas ideas y evitar la complacencia, una alta rotacion puede
indicar problemas en la retencion y satisfaccion de los colaboradores. La rotacion excesiva
puede generar costos significativos para la empresa, incluidos los asociados con la
capacitacion de nuevos colaboradores, la pérdida de conocimientos y la disminucion de la
moral del equipo.

Es esencial analizar las razones detras de la rotacion y abordarlas de manera
proactiva. Factores como la falta de desarrollo profesional, la insatisfaccion con el ambiente

laboral o la falta de reconocimiento pueden contribuir a una alta rotacion. La
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implementacion de programas de desarrollo, estrategias de reconocimiento y una cultura
empresarial sdlida son clave para contrarrestar estos problemas y fomentar una rotacion
controlada y positiva.

Retencion del talento: La retencion del talento se ha convertido en una prioridad
para las empresas que reconocen el valor de sus colaboradores mas destacados. La
retencion no solo implica mantener a los colaboradores en la organizacién, sino también
asegurarse de que estén comprometidos y satisfechos en sus roles. Un alto nivel de
retencién no solo es indicativo de una gestion exitosa del talento, sino que también
contribuye a la reputacién positiva de la empresa como empleador.

La retencidon exitosa implica comprender las necesidades y aspiraciones individuales
de los colaboradores. Esto puede incluir ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, un
entorno laboral flexible, beneficios competitivos y un claro camino de carrera. También es
esencial fomentar una cultura organizacional que valore y reconozca el trabajo de los
colaboradores, creando asi un sentido de pertenencia y conexién emocional con la empresa.

En una interconexion, estos tres conceptos no son elementos aislados; estan
interconectados de manera estratégica. La movilidad puede contrarrestar la monotonia
laboral y aumentar la retencion al ofrecer a los colaboradores oportunidades continuas de
crecimiento. Sin embargo, una rotacion excesiva puede debilitar la retencion y dificultar la
construccion de una fuerza laboral estable y comprometida.

La retencion del talento también puede beneficiarse de una movilidad laboral bien
gestionada. Ofrecer a los colaboradores la oportunidad de explorar diferentes funciones o
roles puede aumentar su satisfaccion y compromiso, reduciendo asi la probabilidad de que
busquen oportunidades fuera de la organizacion. La rotacion, aunque puede indicar
insatisfaccion, también puede ser vista como una oportunidad para rejuvenecer el equipo
con nuevas ideas y perspectivas. Sin embargo, esta rotacion debe ser gestionada
cuidadosamente para evitar la pérdida de talento valioso y garantizar que la transicién sea
lo més suave posible.

La movilidad, rotacion y retencién del recurso humano no son simplemente
términos de moda en la gestion de recursos humanos; son elementos cruciales que definen
la capacidad de una organizacion para evolucionar y prosperar en un entorno empresarial

dindmico. La implementacion de estrategias efectivas en estos aspectos no solo fortalece la
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empresa desde adentro, sino que también la posiciona como un colaborador atractivo y
sostenible en el panorama laboral actual. Al abrazar la movilidad, gestionar la rotacion de
manera cuidadosa y priorizar la retencion del talento, las organizaciones estan forjando un
futuro donde el crecimiento y el éxito estan intrinsecamente ligados a la gestidn estratégica
de su recurso humano.

2.1.3. Teoria inestabilidad laboral

La inestabilidad laboral ha sido definida como “la incapacidad percibida para
mantener la continuidad laboral ante una situacion de amenaza del trabajo” (Greenhalgh y
Rosenblatt, 1984) La inestabilidad laboral se ha convertido en una preocupacion creciente
en el panorama laboral actual, afectando a trabajadores en diferentes sectores y niveles
profesionales. Este fendmeno no solo tiene implicaciones individuales sino que también
afecta la dindamica econdémica y social de las comunidades y naciones. En este ensayo,
exploraremos los diversos motivos detras de la inestabilidad laboral, desde cambios
tecnoldgicos hasta factores socioecondémicos, y analizaremos las consecuencias que esta
inestabilidad puede tener en la vida de los trabajadores y en la estabilidad econdémica en
general.

Uno de los principales motores de la inestabilidad laboral en la era moderna es la
rdpida evolucién tecnoldgica y la creciente automatizacion. Las empresas buscan
constantemente maneras de aumentar la eficiencia y reducir costos mediante la
implementacion de tecnologias avanzadas y sistemas automatizados. Aunque esto puede
resultar en una mayor productividad, también puede llevar a la eliminacion de empleos
tradicionales, generando incertidumbre entre los trabajadores que enfrentan la posibilidad
de que sus roles sean reemplazados por maquinas o algoritmos.

La tendencia hacia contratos de trabajo temporales, empleos por proyecto y la
flexibilizacion laboral ha contribuido significativamente a la inestabilidad. Aunque estas
formas de empleo pueden ofrecer cierta flexibilidad, también conllevan la falta de
seguridad laboral y beneficios asociados con empleos a tiempo completos. Los trabajadores
enfrentan la incertidumbre de no saber si su contrato sera renovado o si podran mantener su
nivel de ingresos en el futuro.

La inestabilidad laboral, un fendmeno que afecta a trabajadores y organizaciones,

puede tener sus raices en los procesos de reclutamiento laboral. La calidad del
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reclutamiento desempefia un papel crucial en la formacion de equipos sélidos y en la
retencion de talento. Un reclutamiento deficiente a menudo resulta en el desajuste de
habilidades y expectativas entre los candidatos y las funciones laborales. Cuando los
candidatos son seleccionados sin una evaluacion adecuada de sus habilidades vy
competencias, es probable que no cumplan con las expectativas del trabajo. Este desajuste
puede llevar a la insatisfaccion laboral, el bajo rendimiento y, en Gltima instancia, a la
salida prematura de los empleados.

La cultura organizacional juega un papel crucial en la satisfaccion y retencion de los
colaboradores. Un reclutamiento ineficiente puede pasar por alto la evaluacién de la
compatibilidad cultural entre el candidato y la empresa. Si un empleado no se adapta a la
cultura organizacional, es probable que experimente dificultades en la integracion,
sintiéndose desconectado y menos comprometido, lo que puede llevar a una rotacién méas
alta.

Concentrarse exclusivamente en habilidades técnicas durante el reclutamiento, sin
considerar las habilidades blandas y la adaptabilidad, puede ser un error comun. Las
habilidades técnicas son esenciales, pero la falta de atencién a las habilidades
interpersonales, la resiliencia y la capacidad de adaptacion puede resultar en la
incorporacion de empleados que no se ajustan a la dinamica del equipo 0 no pueden
enfrentar cambios en la empresa, contribuyendo a la inestabilidad.

Un proceso de reclutamiento insuficiente a menudo se centra en la atracciéon de
nuevos talentos sin considerar estrategias efectivas de retencién. La falta de atencion a la
retencion puede resultar en la pérdida de empleados valiosos y en una constante rotacion de
personal. La estabilidad laboral requiere un enfoque integral que no termine con la oferta de
empleo, sino que se extienda a la creacion de un ambiente propicio para el crecimiento y la
permanencia.

La inestabilidad laboral puede tener sus raices en procesos de reclutamiento
ineficientes que no logran alinear adecuadamente las habilidades y expectativas de los
candidatos con las necesidades y la cultura de la empresa. La falta de atencion a la
transparencia en la descripcion del puesto, la evaluacion de la cultura organizacional y la
implementacion de estrategias de retencion pueden tener consecuencias a largo plazo en la

estabilidad laboral. Abordar estos problemas requerira un enfoque integral en el
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reclutamiento, asegurando que la seleccion de empleados no solo se centre en la habilidad
técnica, sino también en la idoneidad cultural y en la creacién de un entorno que fomente la
retencion y el crecimiento profesional. Solo a través de procesos de reclutamiento mas
efectivos se puede aspirar a construir equipos estables y contribuir a la mitigacion de la
inestabilidad laboral en el entorno empresarial contemporaneo.

2.2. Marco Teorico
2.2.1. Proceso de reclutamiento: interno, externo y mixto

El proceso de reclutamiento es esencial en cualquier organizacion, ya que permite
atraer a los candidatos mas calificados para ocupar vacantes. De acuerdo con Chiavenato
(2011), el reclutamiento "es un conjunto de actividades organizadas que tienen como
objetivo atraer y seleccionar a los candidatos mas idoneos para ocupar los puestos
vacantes” (p. 189).

Este proceso puede ser interno, externo o mixto, y la eleccion del tipo adecuado
dependerd de las necesidades de la empresa y de las caracteristicas de la vacante. La
correcta implementacion de este proceso garantiza no solo que se cubran las posiciones

abiertas, sino que se haga de manera que aporte valor y fortalezca la cultura organizacional.

2.2.2. Reclutamiento interno

El reclutamiento interno se enfoca en identificar talento dentro de la organizacion.
Mondy y Noe (2013) explican que este tipo de reclutamiento "se basa en la promocién de
empleados actuales o la transferencia de personal de una posicion a otra dentro de la misma
organizacion™ (p. 127).

Este enfoque no solo fomenta la lealtad y el compromiso entre los empleados, sino
que también puede ser mas eficiente en términos de tiempo y recursos, ya que el candidato

seleccionado ya conoce la cultura, los procesos y las expectativas de la empresa.

2.2.3. Fuentes de reclutamiento interno

Base de empleados actuales: Mantener una base de datos actualizada de los
empleados es crucial para identificar a los candidatos potenciales dentro de la empresa.
Gomez-Mejia et al. (2016) destacan que "tener una base de datos actualizada permite a las
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organizaciones identificar rapidamente a candidatos internos adecuados para nuevos
vacantes” (p. 340).

Este recurso facilita que las empresas puedan acceder de forma &gil a perfiles
internos que cumplan con los requisitos de una posicion vacante.

El comentario aqui enfatiza cdmo el uso de bases de datos internas optimiza los
tiempos de busqueda y minimiza los costos asociados al proceso de seleccion.

Recontratacion de personal: Cuando un antiguo empleado vuelve a la empresa, la
recontratacion puede ser una opcion eficiente. Dessler (2016) senala que “la recontratacion
puede ser una opcion viable cuando el antiguo empleado ya conoce la cultura
organizacional y ha demostrado previamente su capacidad” (p. 85).

Esta estrategia es particularmente Gtil en situaciones donde el empleado anterior
dejo la empresa por razones ajenas a su desempefio, como una mejor oportunidad o
cambios en su situacion personal.

Base de datos de antiguos candidatos: Una base de datos de candidatos anteriores
puede ser un recurso valioso. Werther y Davis (2014) afirman que "la conservacion de una
base de datos de candidatos anteriores facilita el acceso répido a perfiles previamente
evaluados y considerados aptos para futuros procesos de selecciéon™ (p. 207).

Muchas veces, las empresas encuentran multiples candidatos calificados para una
vacante, por lo que mantener un registro de estos perfiles puede acelerar futuros procesos
de seleccion.

Programa de becarios: Los becarios representan una fuente interna de talento.
Chiavenato (2011) afirma que "el programa de becarios es una fuente de talento interno que
proporciona a las empresas acceso a jovenes profesionales que ya conocen la dindmica de
la organizacion™ (p. 232).

Estos tienen la ventaja de haber sido formados dentro de la organizacion, lo que

reduce el tiempo de adaptacion a la cultura y los procesos empresariales.

2.2.4. Ventajas del reclutamiento interno

El reclutamiento interno tiene varias ventajas. Segun Robbins y Coulter (2018),

"una de las principales ventajas del reclutamiento interno es que reduce el tiempo de
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adaptacion del empleado a su nuevo puesto, ya que ya esta familiarizado con la empresa y
sus procedimientos” (p. 512).

Ademas, al promover desde dentro, las empresas refuerzan la lealtad de los
empleados, quienes ven en la promocion interna una oportunidad de crecimiento y
desarrollo profesional.

2.2.5. Desventajas del reclutamiento interno

A pesar de sus ventajas, el reclutamiento interno también tiene limitaciones. Mondy
y Noe (2013) sefialan que "el reclutamiento interno puede limitar la diversidad de ideas y
enfoques en la organizacion al no permitir la entrada de nuevas perspectivas externas” (p.
130).

Ademas, la promocion interna puede generar conflictos entre los empleados que no
fueron seleccionados, afectando el clima laboral. Se puede observar que la promocion
interna, aunque beneficiosa en muchos casos, debe gestionarse con cuidado para evitar

tensiones dentro del equipo y asegurar que la seleccion se base en méritos claros.

2.2.6. Reclutamiento externo

El reclutamiento externo es una herramienta clave para incorporar nuevos talentos a
la organizacion. Dessler (2016) afirma que "el reclutamiento externo es una herramienta
valiosa para atraer nuevas habilidades y talentos que pueden ser dificiles de desarrollar a
través de promociones internas" (p. 99).

Este tipo de reclutamiento puede ser particularmente util cuando la empresa busca
habilidades especializadas que no se encuentran en su personal actual. El reclutamiento
externo abre la posibilidad de acceder a un conjunto méas amplio de candidatos, trayendo

consigo nuevas ideas que pueden impulsar la innovacion y el crecimiento.

2.2.7. Fuentes de reclutamiento externo

Pagina de empleo: Segun Werther y Davis (2014), "las paginas de empleo
corporativos permiten a los candidatos obtener informacion directa sobre las vacantes

disponibles, la cultura organizacional y los valores de la empresa™ (p. 221).
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Este tipo de plataforma es clave para atraer a candidatos interesados en los valores y
objetivos de la empresa, creando una conexion mas directa con el perfil deseado.

Se puede afirmar que las paginas de empleo son una herramienta esencial para que
las empresas proyecten su imagen de marca y se conecten con candidatos alineados con su

cultura y objetivos.

Bolsas de trabajo: Las bolsas de trabajo permiten a las empresas llegar a una
mayor cantidad de candidatos. Gémez-Mejia et al. (2016) explican que "las bolsas de
trabajo en linea son plataformas efectivas para conectar a las empresas con candidatos
calificados de diferentes lugares y areas de experiencia” (p. 350).

Estas plataformas son especialmente Utiles para empresas que buscan ampliar su
alcance geogréfico o encontrar candidatos con habilidades especificas. Las bolsas de
trabajo en linea han transformado el reclutamiento, permitiendo a las empresas acceder a un
grupo mas amplio de talentos en menor tiempo.

Redes sociales: Sullivan (2013) menciona que "el reclutamiento a través de redes
sociales se ha convertido en una herramienta clave, permitiendo a las empresas encontrar
candidatos de forma mas eficiente y personalizada” (Talent Management Magazine, p. 28).

Las redes sociales permiten una conexion directa con los candidatos y facilitan una
comunicacion mas rapida y eficaz. Estas no solo facilitan la busqueda de talento, sino que
también permiten que las empresas proyecten su cultura y valores, atrayendo candidatos

que se identifican con ellos.

2.2.8. Ventajas del reclutamiento externo

Segun Mondy y Noe (2013), "el reclutamiento externo introduce nuevas ideas y
habilidades en la empresa, lo que puede ser crucial para la innovacion y el crecimiento” (p.
135).

Este tipo de reclutamiento es clave cuando una empresa busca reinventarse o
adquirir nuevas capacidades. El reclutamiento externo no solo incrementa la diversidad de
ideas, sino que también brinda a la organizacion una oportunidad de mantenerse

competitivo en un entorno dinamico.
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2.2.9. Desventajas del reclutamiento externo

Dessler (2016) advierte que "el reclutamiento externo puede ser costoso en términos
de tiempo y recursos, y el proceso de integracion del nuevo empleado puede llevar més
tiempo que con candidatos internos” (p. 106).

Ademas, existe el riesgo de que el nuevo empleado no se ajuste a la cultura
organizacional, lo que puede derivar en un proceso de seleccién fallido.

2.3. Marco Historico
2.3.1. Empresa u organizacion donde se realizara el trabajo de investigacion

2.3.1.1. Resefia histdrica

En las décadas de los afios cincuenta y sesenta, Pérez Zeledon contaba con
infraestructura vial pésima, por lo que la comercializacion del café era dificil. Estaba en
manos de la empresa privada, lo que restaba a los productores participacion en la cadena de
valor del producto.

Un grupo de generalefios vieron que las necesidades de los productores cafetaleros
podian propiciar el nacimiento de una organizacion cooperativa, y fue en 1960, cuando este
grupo de hombres visionarios emprendieron un proceso hacia la constitucion de
Cooperezeledén R.L.

El trabajo solidario de Nicanor Hidalgo, Alejandro Rojas, Monsefior Delfin
Quesada, el Padre Delio Arguedas y Milton Fonseca Balmaceda, dio la apertura del
cooperativismo en este cantdn. Es asi como Cooperezeledon R.L., nace el 25 de noviembre
de 1962, con 391 productores de café asociados, con un Consejo de Administracion
liderado por Claudio Gamboa Calderén y Milton Fonseca Balmaceda como gerente.

Cooperezeledon R.L., se transformd en CoopeAgri R.L. cerca de 1970, con la
inminente llegada de la actividad cafiera, y el ingreso al negocio del consumo mediante la
apertura del primer supermercado en el cantdn. Esta diversificacion construyd la base

fundamental del desarrollo y consolidacion de esta cooperativa (CoopeAgri R.L. 2023)

2.3.1.2. Hitos Importantes

1962



1969

1974

1980

1988

1990

1996

1997

45

El 25 de noviembre nace Cooperezeleddn RL, con 391 productores de café
asociados. En ese mismo afio, se alquila el Beneficio San Jorge.

Se inaugura el primer supermercado de la zona sur, bajo el nombre de
Supermercados CoopeAgri.

Se inaugura el primer ingenio en la zona sur, conocido actualmente como Ingenio El
General Milton Fonseca Balmaceda.

Se inaugura el primer Almacén de Suministros, con el objetivo de brindar insumos
agricolas a los productores.

Apertura del Departamento de Operaciones Forestales, destinada a promover una
cultura de conservacion y manejo responsable de los bosques y recursos naturales.

Inauguracion de la Divisidn de Ahorro y Crédito de CoopeAgri RL, que se
transforma en 1995 en Credecoop RL

Nace Procafé SA, que posteriormente se convierte en Operaciones Del Valle,
enfocada en la produccion y comercializacion de café tostado y molido.

Se inaugura el ServiCentro CoopeAgri RL, dedicado a la venta de combustible y la
prestacion de servicios complementarios.

ARos 90

2014

CoopeAgri RL expande su participacion en el mercado con la apertura del
AutoServicio AM-PM, y los Supermercados CoopeAgri en Villa Ligia y Pejibaye.
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e Inauguracion del Supermercado CoopeAgri en Palmares y en Barrio San Luis.
2016

e Seinaugura el segundo Almacén de Suministros, el Centro de Compras
Comerciales, Abastecimiento y Mayoreo (CECAM CoopeAgri), y la Tienda
Deportiva CoopeAgri.

2018
e Seinaugura Agri Store, una tienda de conveniencia.
2019

e Inauguracion de AgriSanam, una planta innovadora que produce la bebida
antioxidante Naox.

2.3.1.3. Localizacion geografica

Oficinas Centrales de CoopeAgri RL:

Ubicacion: 200 metros suroeste del Parque de San Isidro, frente al Mercado
Municipal, Pérez Zeleddn.

Supermercado CoopeAgri en Villa Ligia:

Ubicacién: Frente a la antigua Escuela Villa Ligia, sobre la Carretera
Interamericana.

Supermercado CoopeAgri en Palmares:

Ubicacion: 200 metros este del Banco Nacional, Palmares, Pérez Zeledon.

Supermercado CoopeAgri en Barrio San Luis:

Ubicacion: 200 metros norte del cruce del Liceo UNESCO, Pérez Zeledon.

Supermercado CoopeAgri en Pejibaye:

Ubicacion: 37 kilometros al sur del Centro de San Isidro, en la comunidad de
Pejibaye, Pérez Zeledon

2.4. Objetivos institucionales

Innovacion Renovacion permanente de procesos, sistemas, productos y servicios
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Participacion Compromiso en la gestion estratégica y operativa (asociados y
colaboradores). Todos propietarios y protagonistas

Integridad: Mejores personas, mejores asociados y colaboradores

Servicio al cliente con excelencia: Clientes incondicionales

Responsabilidad Social: Generacion de alternativas de desarrollo y distribucion
solidaria de la riqueza

Responsabilidad Empresarial: Altos estandares de efectividad y competitividad

Responsabilidad Ambiental: Produccion Sostenible (CoopeAgri R.L. 2023)
2.5. Mision

Somos una empresa cooperativa de economia social orientada al desarrollo integral
de los asociados, mediante la implementacion de proyectos, programas y servicios que
contribuyan al mejoramiento de su calidad de vida. (CoopeAgri R.L. 2023)

2.6. Vision

Ser una empresa cooperativa lider en la generacién de alternativas para el desarrollo
y distribucion de la riqueza (CoopeAgri R.L. 2023)

2.7. Infraestructura

La infraestructura de Supermercados Coopeagri son estables y hace no mucho
estuvieron realizando arreglos y modernizando la infraestructura y eficientes de la region.
Los Supermercados CoopeAgri R.L, nacen de los suefios y esfuerzos de todos los asociados
de la cooperativa, convirtiéndose hoy dia en una de las cadenas de supermercados mas
importantes de la regién sur del pais. La empresa cuenta aproximadamente con 8
instalaciones en este caso supermercados refiriéndose a la linea de supermercados ya que al
ser cooperativa tiene otras areas con instalaciones de ellas, en Costa Rica, Pérez Zeledon
Estas instalaciones cuentan con comodidad y facilidad para los clientes o consumidores por
otra parte En las décadas de los afios cincuenta y sesenta, Pérez Zeleddn contaba con
infraestructura vial pésima, por lo que la comercializacion del café era dificil. Estaba en
manos de la empresa privada, lo que restaba a los productores participacion en la cadena de
valor del producto.

Un grupo de generalefios vieron que las necesidades de los productores cafetaleros

podian propiciar el nacimiento de una organizacion cooperativa, y fue en 1960, cuando este
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grupo de hombres visionarios emprendieron un proceso hacia la constitucion de Cooper
Zeledon R.L. (CoopeAgri R.L. 2023)

2.8. Personal administrativo y colaborador

En la actualidad, el personal administrativo y colaborador de CoopeAgri RL esta
compuesto por diversas figuras clave que gestionan las distintas areas de la cooperativa.

Entre ellos se destacan:

Presidente: Amado Castro Fernandez
Gerencia General: Victor Hugo Carranza Salazar

Cada instalacion de CoopeAgri, como supermercados, centros de suministro y otras
areas operativas, cuenta con su propio gerente, encargado de supervisar el personal y las
operaciones diarias. Ademas de los gerentes y colaboradores, los socios juegan un papel
fundamental, ya que son quienes disfrutan de los beneficios y toman decisiones importantes
en la cooperativa. Finalmente, los empleados y el publico en general forman parte del

ecosistema de CoopeAgri RL, contribuyendo a su desarrollo y sostenibilidad.



FODA
Fortalezas
- Brinda oportunidades a la parte cafetalera
- Calidad de productos

- Servicio al cliente

Oportunidades
- Tendencia de consumo hacia el bienestar.
- Apoyo a los cafetaleros de la zona

- Accesibilidad en la venta de gasolina.

Debilidades
- Productos no tan accesibles para clientes.
- En ocasiones mala atencion al cliente

- Poca informacion en la pagina web.

Amenazas

- Mala organizacion o distribucion del personal.

- Escases de Colaboradores o personal.

- Competencia.
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Servicios

Clinica Medica

Agri Inversiones
Servicios ambientales
Agri Store

Super mercado
Almacén de suministros
Ferreterias

Servicentro

vV VvV YV VvV V¥V V VYV VY V

Bienes Raices
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o1

Logros de la empresa

Algunos Logros que tiene esta empresa son:

» Se inaugura el primer supermercado de la zona sur, bajo el nombre de
Supermercados CoopeAgri.

» Apertura del Departamento de Operaciones Forestales, destinada a promover una
cultura de conservacion y manejo responsable de los bosques y recursos naturales.
1990

» Se inaugura el ServiCentro CoopeAgri RL, dedicado a la venta de combustible y la
prestacion de servicios complementarios.

> Se inaugura el primer Almacén de Suministros, con el objetivo de brindar insumos

agricolas a los productores.
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Recursos

Esta empresa o cooperativa Coopeagri.R.L Cuenta con mucho personal en cada area
como tal, ya que Coopeagri Tiene muchas Areas en las que se brinda empleo para su
funcién, por ejemplo esta Servicentro, Agri store, en la parte Clinica médica, en la parte de
forestacion y ambiente y también en el area cafetalero. Por otra parte, se debe de tomar en
cuenta que al ser como Cooperativa también tienen a sus socios y a todos los departamentos
los cuales son recursos Humanos ya que es crucial este recurso para el cumplimiento de

cada area o departamento.

Recursos Financieros

Segun lo buscado Coopeagri RL es una cooperativa con muchos recursos,
inversiones y ganancias ya que poseen mucho apoyo del pueblo tanto como en la parte de
ser cliente de ellos sino en la parte de ser socios por lo que esta empresa se ha transformado
en una de las cadenas mas grandes en el sector de Pérez Zeleddn, también se debe de tomar
en cuenta que una de las fuentes de ingreso de Coopeagri y se considera la principal es la
produccion y comercializacion del Café y la Carfia por lo que se ha realizado o mejor dicho
CoopeAgri se une al Comercio Justo, un modelo social de intercambio comercial
equitativo, para lograr un precio justo y combatir el precio radical en el mercado
convencional, quiere decir que se comercializa a otros paises como Europa, Estados
Unidos, Israel, y paises asiaticos, con el objetivo de mejorar los ingresos de los productores
y sus condiciones de vida. Esto en el &rea Internacional, y en la zona Sur es uno de las
empresas mejor posicionadas en el mercado compitiendo en cuanto a calidad y precio con

otros.
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CAPITULO I1l. MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo de estudio
3.1.1. Tipo de Investigacién

En términos del enfoque metodoldgico, se adoptara un enfoque cualitativo, como
propuesto por Hernandez et al. (2018). Este enfoque implica un proceso riguroso de
investigacion centrado en la comprension profunda de los fendmenos estudiados. Se llevara
a cabo la recoleccion y analisis de datos cualitativos exclusivamente, tales como entrevistas
en profundidad, anélisis de contenido de documentos y observaciones participantes. La
integracion y discusion de estos datos se realizard con el objetivo de generar
interpretaciones significativas y comprender a fondo el fendbmeno en cuestion. Este enfoque
cualitativo permitira explorar las experiencias, percepciones y significados atribuidos por
los participantes, lo que facilitard una comprension enriquecida del tema de investigacion
(p.623)

La investigacion cualitativa se caracteriza por su enfoque en la comprension en
profundidad de los fendmenos estudiados. Al centrarse Gnicamente en métodos cualitativos,
se pueden explorar las experiencias, perspectivas y significados de los participantes de
manera detallada. Este enfoque permite capturar la riqueza y complejidad del fendmeno
estudiado desde una variedad de perspectivas, lo que contribuye a una comprensién mas

profunda y holistica.

Asimismo, en la investigacion cualitativa, se emplea la triangulacion de datos para
fortalecer la validez de los hallazgos. Esto implica la utilizacion de multiples fuentes de
datos, como entrevistas, observaciones y analisis de documentos, para corroborar y

enriquecer la comprension del fendmeno estudiado.

La triangulacion ayuda a validar los resultados al proporcionar diferentes
perspectivas sobre un mismo tema y reducir el sesgo potencial inherente a cualquier

método de investigacion individual.
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En este caso, un enfoque cualitativo nos brinda las herramientas necesarias para
obtener una comprension profunda y significativa del analisis de las técnicas de
reclutamiento y su impacto en la movilidad del recurso humano y la inestabilidad laboral en
la empresa Coopeagri R.L. A través de la recopilacion de datos cualitativos de manera
coherente y efectiva, podemos explorar las experiencias, percepciones y significados
subyacentes relacionados con estas practicas de reclutamiento. Esto nos permite obtener
una comprension detallada del fendmeno estudiado y ofrece insights valiosos para abordar

los desafios organizacionales en materia de recursos humanos.

En cuanto al tipo de investigacion, se ha seleccionado un enfoque exploratorio y
transversal para este estudio. El enfoque exploratorio se justifica al abordar un fendmeno o
problema de investigacion que es nuevo o poco estudiado, y del cual existen muchas
incertidumbres o falta de investigaciones previas. Este enfoque permite una inmersion
profunda en el tema, facilitando la exploracion de diversas perspectivas y la generacion de
nuevas ideas. Ademas, el enfoque transversal se utiliza para capturar una instantanea del
fendmeno en un momento especifico, lo que permite comprender la situacion en un punto
determinado en el tiempo. Esta combinacion de enfoques proporciona una comprension
completa y contextualizada del tema en estudio, lo que es fundamental para abordar las

preguntas de investigacion planteadas.

En otras palabras, este enfoque se elige cuando la revision de la literatura revela
guias no exploradas y conceptos vagamente relacionados con el problema de estudio, o
cuando se busca indagar sobre temas y areas desde nuevas perspectivas (Hernandez et al.,
2018, p.215).

En el caso especifico de la eleccién del enfoque transversal, se reconoce la
importancia de realizar una evaluacion puntual de la situacion en un momento especifico.
Este disefio de investigacion permite capturar una "instantanea™ del fenémeno en estudio en
un solo punto en el tiempo. La combinacion de un enfoque exploratorio y transversal
permite abordar la falta de estudios previos detallados sobre el problema, al mismo tiempo

que proporciona una vision temporal especifica y contextualizada.
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Se respalda la afirmacion de que los estudios exploratorios son cruciales para
examinar fenémenos o problemas de investigacién nuevos o poco estudiados. Estos
estudios facilitan la exploracion de areas y temas desde nuevas perspectivas, 1o que puede
conducir al descubrimiento de nuevas teorias o hipdtesis. Ademas, los estudios
exploratorios contribuyen a identificar lagunas en la literatura existente, promoviendo asi la
generacion de nuevas ideas y la expansion del conocimiento en el campo (Hernandez et al.,
2018, p. 106).

Se respalda la afirmacion de que los estudios exploratorios son cruciales para
examinar fenomenos o problemas de investigacion nuevos o poco estudiados. Estos
estudios facilitan la exploracion de areas y temas desde nuevas perspectivas, lo que puede
conducir al descubrimiento de nuevas teorias o hipdtesis. Ademas, los estudios
exploratorios contribuyen a identificar lagunas en la literatura existente, promoviendo asi la
generacion de nuevas ideas y la expansion del conocimiento en el campo (Hernandez et al.,
2018, p. 220).

En el contexto de esta investigacion sobre el analisis de las técnicas de
reclutamiento y su influencia en la movilidad del recurso humano e inestabilidad laboral en
la empresa Coopeagri R.L., un enfoque exploratorio brinda la oportunidad de sumergirse
gradualmente en estos temas. Este enfoque permite la generaciéon de ideas y perspectivas
iniciales que podrian servir como base para investigaciones mas detalladas y especificas en
el futuro.

3.1.2. Alcance de la investigacion

En esta investigacion, se empleard un enfoque cualitativo que abarca procesos
sistematicos, empiricos y criticos de investigacion. Este enfoque implica la recoleccion y
analisis de datos cualitativos, asi como su integracion y discusiéon conjunta para realizar
inferencias comprehensivas, tambien conocidas como "meta inferencias”. La utilizacion de
métodos cualitativos permitira obtener una comprension completa y sélida del analisis de

las técnicas de reclutamiento y su influencia en la movilidad del recurso humano e



56

inestabilidad laboral en la empresa Coopeagri R.L, mediante la recoleccion coherente y

efectiva de datos.

El estudio se ha disefiado como exploratorio y transversal, centrandose en examinar
fendmenos o problemas de investigacion nuevos o poco estudiados relacionados con la
movilidad del recurso humano e inestabilidad laboral en la empresa Coopeagri R.L. Este
enfoque exploratorio permitira abordar estas areas desde nuevas perspectivas, facilitando la
generacion de nuevas teorias, hipotesis y la identificacion de posibles brechas en la

literatura existente.

Ademas, al seleccionar un disefio transversal, se busca capturar una instantanea
especifica de la situacion en un momento determinado. Este enfoque temporal brinda la
oportunidad de analizar las técnicas de reclutamiento y su influencia en la movilidad del

recurso humano.

La combinacién de un estudio exploratorio y transversal no solo sienta las bases
para la comprension inicial de los fendmenos estudiados, sino que también proporciona una
plataforma solida para investigaciones mas detalladas en el futuro. Este enfoque estratégico
no solo permite abordar la falta de estudios previos detallados sobre el problema, sino que
también proporciona una vision temporal especifica que puede enriquecer la interpretacion

de los resultados.

3.2 Fuentes de informacion

Las fuentes de investigacion son la base sobre la cual se construye el edificio del
conocimiento. Estas pueden ser primarias, como documentos originales, o secundarias, que
interpretan o analizan la informacion existente. La seleccion cuidadosa y la evaluacion
critica de las fuentes son pasos cruciales para garantizar la solidez y la credibilidad de

cualquier investigacion (Smith, 2018, p.45).
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3.2.1. Fuentes de informacién

Fuentes de Informacion Primarias

Una fuente de investigacién primaria es un recurso original que proporciona datos,
evidencia o informacién directa sobre un tema especifico, sin interpretacion o analisis por
parte de terceros. Estas fuentes son creadas en el momento del evento o fendmeno

estudiado y constituyen una base fundamental para la investigacion (Smith, 2018, p.46).

Departamento Recursos Humanos CoopeAgri R.L

Esta es tu fuente primaria mas importante. Incluye a empleados, gerentes y otros
miembros del Departamento de Recursos Humanos. Puedes recopilar datos directamente a
través de entrevistas, encuestas, observaciones y conversaciones con ellos. Estos datos
proporcionarén informacion valiosa sobre sus experiencias, percepciones y conocimiento

en relacion con la gestion de inestabilidad y movilidad.

Documentos y Registros Internos del Departamento de Recursos Humanos

Estos documentos internos, como informes de inestabilidad y movilidad, politicas
de recursos humanos, registros de gestion y otros documentos relacionados con el tema, son
fuentes primarias que te permitiran acceder a informacion especifica y datos sobre las
practicas de gestion de inestabilidad y movilidad en el departamento.

Fuentes de Informacion Secundarias

Una fuente de investigacién secundaria es un recurso que interpreta, analiza o
resume informacion proveniente de fuentes primarias u otras fuentes secundarias. Estas
fuentes ofrecen interpretaciones, evaluaciones o sintesis de datos, en lugar de proporcionar
informacion directa o sin procesar como lo harian las fuentes primarias. Las fuentes
secundarias son esenciales para contextualizar, analizar y comprender la informacion

presentada en un contexto mas amplio (Smith, 2018, p.48).
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Literatura y Estudios Previos: Incluye investigaciones y estudios previos
relacionados con la gestion de inestabilidad y movilidad en contextos similares o en el
campo de recursos humanos. Esta literatura proporcionara antecedentes, teorias y datos

relevantes para contextualizar tu investigacion.

Informes de la Empresa: Los informes y documentos internos de CoopeAgri R.L
que no sean de acceso publico, pero que contengan informacion relevante, se consideran
fuentes secundarias. Estos pueden incluir informes de gestion, analisis de recursos humanos

y documentos de politicas internas.

Fuentes de Informacion Terciarias:

El término fuente de investigacion terciaria™ generalmente se utiliza para referirse a
aquellas fuentes que han compilado, resumido o proporcionado acceso a informacion de
fuentes secundarias. En otras palabras, son recursos que no se basan directamente en datos
originales o interpretaciones directas, sino que acceden a informacion ya resumida o

analizada por otras fuentes (Smith, 2018, p. 52).

Resumenes y Revisiones Bibliograficas: Fuentes terciarias incluyen resimenes y
revisiones bibliograficas que resumen y analizan la literatura secundaria. Esto podria incluir
resimenes de libros, enciclopedias o resimenes académicos en linea que proporcionen una
vision general de temas relacionados con la gestion de inestabilidad y movilidad y recursos

humanaos.

3.2.2. Sujetos de informacion

Los sujetos de informacion se refieren a individuos o entidades que son fuentes de
datos o informacion en un contexto especifico. Estos sujetos pueden variar segun el tipo de

investigacion o el &mbito en el que se esté recopilando informacion.

La voluntariedad y el consentimiento informado son aspectos fundamentales al

trabajar con sujetos de informacién en un estudio. Ademas, el autor destaca la importancia
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de mantener la confidencialidad de los datos recopilados para garantizar la integridad de la

investigacion (Smith, 2015, p. 72).

Sujetos de Informacién Primarios:

Equipo del Departamento de Recursos Humanos: Los empleados, gerentes y
otros miembros del Departamento de Recursos Humanos son sujetos de informacién
primarios. Estos individuos proporcionaran informacion directa y datos relevantes para tu

investigacion a través de entrevistas, encuestas, observaciones y conversaciones.

Sujetos de Informacién Secundarios:

Autores e Investigadores Anteriores: Los autores de estudios e investigaciones
previas relacionadas con la gestion de inestabilidad y movilidad, recursos humanos en
contextos similares son sujetos de informacion secundarios. Sus trabajos anteriores

constituyen una fuente valiosa de informacion secundaria.

Personal de Recursos Humanos de CoopeAgri: El personal de recursos humanos
de CoopeAgri, en particular aquellos que puedan proporcionar informacion sobre politicas
y practicas de gestion de inestabilidad y movilidad en la empresa, también son sujetos de

informacién secundarios.

3.3 Sujetos o participantes
3.3.1. La poblacion objetivo

La poblacion de esta investigacion esta constituida por los 5 individuos que
integran el Departamento de Recursos Humanos. Estos empleados son el foco central de
estudio, ya que estan directamente relacionados con la gestion de inestabilidad y movilidad
y otros aspectos de interés en el contexto del departamento. La poblacion incluye a
gerentes, técnicos, especialistas y otros roles que desempefian funciones en el

Departamento de Recursos Humanos durante el periodo 2024.
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En esta investigacion, se considera relevante el analisis de esta poblacion completa
para comprender y evaluar de manera integral la gestion de inestabilidad y movilidad y
otros elementos relacionados. La informacion recopilada de esta poblacion proporcionara
una vision representativa y detallada de las practicas, percepciones y experiencias dentro

del Departamento de Recursos Humanos durante el periodo de estudio.

Inclusion en la Poblacién:

Empleados Actuales: Todos los empleados que estén trabajando en el
Departamento de Recursos Humanos de COOPEAGRI R.L durante el 2024, seran incluidos
en la poblacion de estudio. Esto abarca a aquellos empleados que tienen un contrato de
trabajo vigente durante ese periodo.

Exclusion de la Poblacion:

Contratistas Externos: Los contratistas externos o empleados temporales que no
tienen un contrato de trabajo directo con COOPEAGRI R.L no seran incluidos en la
poblacion de estudio. Esta exclusion se aplica a individuos que no forman parte de la
plantilla permanente de empleados del Departamento de Recursos Humanos.

Exempleados: Los individuos que han dejado el empleo en el Departamento de
Recursos Humanos, no se consideraran parte de la poblacion. Esto excluye a aquellos

empleados que han cesado su relacion laboral con la empresa antes del periodo de estudio.

Otros Departamentos de COOPEAGRI R.L: Los empleados que trabajen en
otros departamentos de COOPEAGRI R.L, distintos al Departamento de Recursos
Humanos, no seran incluidos en la poblacién de estudio. La investigacién se centra

exclusivamente en el personal del Departamento de Recursos Humanos.

3.3.2. Determinacion de la muestra

Dado que la poblacién total del Departamento de Recursos Humanos de
COOPEAGRI R.L consta de un nimero limitado de 5 individuos, se ha decidido no llevar a
cabo un proceso de seleccion de muestra. En este caso, la poblacion completa sera objeto
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de andlisis y estudio, ya que su tamafio reducido permite una investigacion exhaustiva y
detallada.

La ausencia de una muestra se justifica por la capacidad de abordar directamente a
todos los empleados del departamento, lo que garantiza que la investigacion sea
representativa de la totalidad de individuos y roles presentes en el Departamento de
Recursos Humanos. Ademas, al trabajar con la poblacién completa, se maximiza la calidad
y la precision de los datos recopilados, permitiendo una comprension integral de los
aspectos relacionados con la gestion de inestabilidad y movilidad y otros temas de interés.

Por lo tanto, en este estudio, no se aplicara un proceso de muestreo, y se recopilaran
datos de todos los empleados del Departamento de Recursos Humanos de COOPEAGRI
R.L que trabajan en 2024.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas de recoleccion

Las técnicas de recoleccién de datos como "los procedimientos que se emplean para
obtener la informacion que se requiere en una investigacion™. Los instrumentos de
recoleccion de datos son las herramientas que se utilizan para implementar las técnicas de

recoleccion de datos (Hernandez et.al, 2018, p. 214)

En el caso del andlisis del desempefio del Departamento de Recursos Humanos de
COOPEAGRI R.L, las técnicas de recoleccion de datos mas comunes son:

Revision de documentos: Se revisan documentos, como registros de desempefio,
informes de auditoria y planes estratégicos, para obtener informacion sobre el desempefio
del departamento.

Entrevistas: Se realizan entrevistas a empleados, gerentes y otros stakeholders para
obtener informacion sobre su percepcion el manejo de reclutamiento.

Cuestionarios: Se distribuyen cuestionarios a empleados, gerentes y otros

stakeholders para recopilar informacidn sobre su percepcion del manejo de reclutamiento.
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Estos instrumentos de recoleccion de datos son los que pueden utilizarse de forma
independiente o en combinacion para recopilar informacion que sea lo mas completa y

precisa posible.

3.5 Instrumentos de recoleccién

Cuestionario métricas

El cuestionario de métricas como "un instrumento de recoleccion de datos que
consiste en un conjunto de preguntas estandarizadas dirigidas a un grupo de individuos con
el fin de obtener informacion sobre una o mas variables" (Hernandez et.al, 2018, pag. 242)

En el caso del analisis del desempefio del Departamento de Recursos Humanos de
COOPEAGRI R.L, un cuestionario de métricas podria utilizarse para recopilar informacion
sobre los indicadores clave de rendimiento (KPI). Los KPI son medidas que se utilizan para
evaluar el desempefio de una organizacién o departamento, en cuanto a rendimiento,
movilidad, rotacion, satisfaccion.

La cita es relevante para el analisis del desempefio del Departamento de Recursos
Humanos porque proporciona una definicion del cuestionario de métricas. Esta definicion
es util para comprender el propdsito y el funcionamiento de este instrumento de recoleccion
de datos.

La cita también menciona que el cuestionario de métricas se utiliza para recopilar
informacion sobre una o mas variables. En el caso del andlisis del desempefio del
Departamento de Recursos Humanos, las variables que se podrian medir a través de un
cuestionario de métricas incluyen:

Tiempo de inactividad: EIl tiempo que un sistema o aplicacidn esta inactivo.

Resolucion de problemas: La cantidad de tiempo que se tarda en resolver un
problema tecnologico.

Asignacion de recursos: La eficiencia con la que se asignan los recursos
tecnoldgicos.

La informacion recopilada a través de un cuestionario de métricas puede utilizarse
para identificar areas de mejora y deficiencias del departamento. Esta informacion puede

ser utilizada para desarrollar estrategias para mejorar el desempefio del departamento.
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Entrevista satisfaccion

La entrevista de satisfaccion como "una técnica de recoleccion de datos que consiste
en una conversacion entre un entrevistador y un entrevistado con el fin de obtener
informacion sobre una o mas variables" (Hernandez et.al, 2018, p. 242)

La cita es relevante para el analisis del desempefio del Departamento de Recursos
Humanos porque proporciona una definicion de la entrevista de satisfaccion. Esta
definicién es atil para comprender el proposito y el funcionamiento de esta técnica de
recoleccion de datos.

La cita también menciona que la entrevista de satisfaccion se utiliza para recopilar
informacion sobre una o mas variables. En el caso del andlisis del desempefio del
Departamento de Recursos Humanos, las variables que se podrian medir a traves de una
entrevista de satisfaccion incluyen

Satisfaccion con el trabajo: El grado de satisfaccion de los empleados con su
trabajo, su salario, sus beneficios y su entorno laboral.

Percepcién del desempefio: La opinion de los empleados sobre el desempefio del
departamento en términos de eficiencia, productividad y cumplimiento de objetivos.

Sugerencias para mejorar: Las ideas de los empleados para mejorar el desempefio
del departamento.

La informacion recopilada a través de una entrevista de satisfaccion puede utilizarse
para identificar areas de mejora y deficiencias del departamento. Esta informacién puede
ser utilizada para desarrollar estrategias para mejorar el desempefio del departamento
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CAPITULO IV. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Andlisis de datos

El presente capitulo tiene como objetivo analizar las técnicas de reclutamiento
utilizadas por Coopeagri R.L y su influencia en la movilidad del recurso humano y la
inestabilidad laboral durante el periodo 2024. A través del analisis de los datos recopilados,
se busca identificar las principales estrategias de reclutamiento y su impacto en la retencion
del personal, asi como los factores que han contribuido a generar inestabilidad dentro de la
organizacion. Este analisis permitira ofrecer recomendaciones para mejorar los procesos de

seleccidn y estabilizar la fuerza laboral.

1. ¢ Cual es su edad?
Cuadro 1

Distribuciones de edades

Edad Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa (%)
Menos de 25 afios 3 60%

25-35 afios 2 40%

Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024
Grafico 1
Distribuciones de edades

Distribucion porcentual de edades en el Departamento de Recursos Humanos

Menos de 25 afios

60.0%

25-35 afios

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024




65

Analisis: EIl 60% de los empleados encuestados tienen menos de 25 afios, mientras
que el 40% se encuentran entre los 25 y 35 afios. Este dato refleja que el Departamento de
Recursos Humanos estd compuesto principalmente por empleados jovenes, lo que puede
influir en la flexibilidad y apertura hacia las nuevas técnicas de reclutamiento y el interés en
oportunidades de crecimiento.

2. ¢Cuél es su género?

Cuadro 2

Distribucion de Genero

Género Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa (%)
Femenino 3 60%

Masculino 2 40%

Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024
Grafico 2

Distribucién de Genero

Distribucion porcentual de género en el Departamento de Recursos Humanos

Femenino

40.0%

Masculino

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Analisis: La mayoria de los encuestados (60%) son mujeres, mientras que el 40%
son hombres. Esto refleja una mayor presencia femenina en el Departamento de Recursos
Humanos de CoopeAgri, lo que puede influir en la diversidad de enfoques y perspectivas
dentro del equipo.
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3. ¢Cuanto tiempo ha trabajado en COOPEAGRI R.L?
Cuadro 3

Tiempo que ha trabajo en la Cooperativa

Tiempo trabajado Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Menos de 1 afio 4 80%
1-5 afios 1 20%
Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024
Grafico 3

Tiempo que ha trabajo en la Cooperativa

Distribucioén de tiempo trabajado en COOPEAGRI S.A

Menos de 1 afio

80.0%

20.0%

1-5 anos

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Analisis: La mayoria de los encuestados, un 80%, han trabajado en COOPEAGRI
SA por menos de 1 afio, mientras que el 20% ha trabajado entre 1 y 5 afios. Esto sugiere
que una gran parte del personal en el Departamento de Recursos Humanos es relativamente
nueva en la organizacion. Este alto porcentaje de empleados con menos de un afio en la
empresa podria estar relacionado con procesos recientes de reclutamiento o cambios en la
estructura organizativa, lo cual puede influir en la dindmica interna, la cultura

organizacional y la estabilidad laboral.
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4 ¢ Cudl es su nivel de educacion mas alto alcanzado?

Cuadro 4

Nivel educativo

Nivel de Educacion Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Educacién superior 4 80%
Bachillerato
Licenciatura 1 20%
Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Grafico 4

Nivel educativo

Distribucién de Nivel de Educacién en el Departamento de Recursos Humanos

Educacion superior (bachillerato)

80.0%

20.0%

Licenciatura

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Andlisis: La mayoria de los encuestados (80%) tienen como nivel educativo méas

alto educacion superior (bachillerato), mientras que el 20% posee un titulo de licenciatura.

Esto sugiere que el Departamento de Recursos Humanos en COOPEAGRI R.L esta

compuesto principalmente por profesionales con formacion universitaria basica, con una

proporcion
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5. ¢Ha trabajado en otros departamentos o areas de COOPEAGRI R.L

ademas del Departamento de Recursos Humanos?

Cuadro 5

Trabajo en otros departamentos

Respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
No 3 60%

Si 2 40%

Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Grafico 5

Trabajo en otros departamentos

Distribucion de experiencia en otros departamentos en COOPEAGRI S.A

No

60.0%

40.0%

Si

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Andlisis: EI 60% de los encuestados no ha trabajado en otros departamentos o &reas

de COOPEAGRI R.L, mientras que el 40% si ha tenido experiencia en otras areas. Esto

indica que la mayoria del personal en el Departamento de Recursos Humanos ha trabajado

exclusivamente en ese departamento, lo que podria reflejar una especializacion en sus roles.

Sin embargo, una proporcion significativa también ha adquirido experiencia en otras areas,

lo que podria contribuir a una visién més integral de las dindmicas organizacionales.
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6. ¢Qué tan familiarizado/a estd con las técnicas de reclutamiento empleadas
en el Departamento de Recursos Humanos de COOPEAGRI R.L durante el periodo
202472

Cuadro 6

Familiaridad con las técnicas de reclutamiento de la Cooperativa

Familiaridad Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Algo familiar/a 2 40%

Poco familiar/a 2 40%

Muy familiar/a 1 20%

Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Grafico 6

Familiaridad con las técnicas de reclutamiento de la Cooperativa

Familiaridad con las técnicas de reclutamiento en el Departamento de Recursos Humanos de COOPEAGRI

Algo familiarizado/a

40.0%

40.0% 20.0%

Poco familiarizado/a Muy familiarizado/a

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Analisis: El 40% de los encuestados estd algo familiarizado con las técnicas de
reclutamiento en el Departamento de Recursos Humanos, mientras que otro 40% esta poco
familiarizado. Solo el 20% se considera muy conocido. Estos resultados indican que,
aunque hay cierto nivel de conocimiento de las técnicas de reclutamiento, la mayoria del
personal aun no domina completamente estas estrategias. Esto podria indicar la necesidad
de capacitacién adicional en las técnicas de reclutamiento empleadas, especialmente si estas

son clave para el éxito del departamento.
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7. ¢Qué métodos o canales de reclutamiento utiliz6 para obtener su actual
posicion en Coopeagri R.L?
Cuadro 7

Métodos o canales de reclutamiento que utilizé para puesto actual

Método del canal Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Referencias de  empleados 4 80%
actuales
Redes sociales profesionales 1 20%
(LinkedIn, etc.)

Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024
Grafico 7

Meétodos o canales de reclutamiento que utilizé para puesto actual
Métodos de reclutamiento utilizados en COOPEAGRI R.L.

Redes sociales profesionales (LinkedlIn, etc.)

20.0%

80.0%

Referencias de empleados actuales

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Analisis: La gran mayoria de los encuestados, el 80%, obtuvo su posicién en
COOPEAGRI RL a través de referencias de empleados actuales, mientras que el 20%
utilizo redes sociales profesionales como LinkedIn. Este resultado muestra que el método
de reclutamiento més utilizado dentro de la organizacion es el de referencias internas, lo
que puede reflejar la confianza en las recomendaciones de los empleados. Sin embargo, el

uso de redes sociales también esta presente, aunque en menor medida.
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8. ¢Considera que el proceso de reclutamiento en Coopeagri R.L es

transparente y justo?

Cuadro 8

Es transparente y justo el reclutamiento de la Cooperativa.

Respuesta Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa (%o)
Si 3 60%

No es 2 40%

Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Grafico 8

Es transparente y justo el reclutamiento de la Cooperativa.

Percepcién de Transparencia en el Proceso de Reclutamiento en Coopeagri R.L.

No estoy seguro/a

40.0%

60.0%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Analisis: ElI 60% de los encuestados considera que el proceso de reclutamiento en

Coopeagri RL es transparente y justo, mientras que el 40% no esta seguro al respecto. Este

resultado muestra que, aunque una mayoria percibe el proceso de manera positiva, una

parte significativa de los encuestados no tiene una opinion clara o podria tener dudas sobre

la transparencia de los procedimientos. Esto sugiere que podria haber espacio para mejorar

la comunicacion o la percepcién de equidad en el proceso.
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9. ¢Ha participado en entrevistas estructuradas como parte del proceso de
reclutamiento en Coopeagri R.L?
Cuadro 9

Ha participado en entrevistas estructuradas

Respuesta Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa (%o)
Si 5 100%
Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024.

Grafico 9

Ha participado en entrevistas estructuradas

Participacion en Entrevistas Estructuradas en Coopeagri R.L.

100.0%

Si

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Analisis: El 100% de los encuestados ha participado en entrevistas estructuradas
como parte del proceso de reclutamiento en Coopeagri RL Esto refleja que la empresa ha
implementado de manera consistente este tipo de entrevistas en su proceso de seleccion, lo
que puede contribuir a estandarizar las evaluaciones y mejorar la objetividad en la

contratacion de personal.
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10. ¢ Como describiria la comunicacion y el seguimiento durante el proceso de
reclutamiento en Coopeagri R.L?
Cuadro 10

Como describe la comunicacion y el seguimiento de reclutamiento

Calificacion Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Bueno 3 60%

Excelente 1 20%

Regular 1 20%

Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Grafico 10

Como describe la comunicacion y el seguimiento de reclutamiento

Percepcién de Comunicacién y Seguimiento en el Proceso de Reclutamiento en Coopeagri R.L.
Regular

20.0%

60.0% 20.0%

Bueno Excelente

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Analisis: La mayoria de los encuestados, el 60% , describe la comunicacion y el
seguimiento en el proceso de reclutamiento como bueno , mientras que un 20% lo califica
como excelente y otro 20% como regular . No se reportaron respuestas indicando una mala
experiencia en cuanto a la comunicacion. Esto sugiere que la mayoria de los empleados
estan satisfechos con el proceso, aunque hay espacio para mejorar la consistencia en la

excelencia de la comunicacion.
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11. ¢Ha tenido alguna experiencia previa de reclutamiento con otras
organizaciones? En caso afirmativo, ¢como se compara con la experiencia en
Coopeagri R.L?

Cuadro 11

Experiencia de reclutamiento con otras organizaciones

Respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Si la he tenido en fuerza 1 20%
publica 'y ambas  son
excelentes
Si, es mas formal en otras 1 20%
entidades.
No 1 20%
No lo he tenido 1 20%
Si, es mas estructurado en 1 20%
otras empresas.
Total 5 100%
Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024
Grafico 11

Experiencia de reclutamiento con otras organizaciones

Experiencia Previa de Reclutamiento en Comparacién con Coopeagri R.L.

-

o

Frecuencia Absolu
No |

No he tenido |

Si, es mas formal en otras entidades

Si, es mas estructurado en otras empresas

Sila he tenido en fuerza piblica y ambas son excelentes |-

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Anélisis: Las respuestas sobre la experiencia previa de reclutamiento estan bastante
divididas. Un 60% de los encuestados ha tenido experiencias previas en otras
organizaciones, comparando el proceso de Coopeagri RL con la fuerza publica, otras
entidades formales y empresas mas estructuradas. Mientras tanto, el 40% restante no ha

tenido experiencias anteriores o0 no ha participado en procesos formales de reclutamiento.
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12. ¢Ha cambiado de puesto o departamento dentro de Coopeagri R.L

durante su tiempo de empleo?

Cuadro 12

Ha cambiado de puesto o departamento durante su tiempo de empleo
Respuesta Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa (%0)
No 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Grafico 12

Ha cambiado de puesto o departamento durante su tiempo de empleo

Cambio de Puesto o Departamento en COOPEAGRI R.L.

100.0%

No

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Analisis: ElI 100% de los encuestados respondié que no ha cambiado de puesto o
departamento dentro de Coopeagri RL durante su tiempo de empleo. Esto indica una
estabilidad en los cargos ocupados dentro del departamento, lo que podria indicar una baja
movilidad interna en la empresa. Este resultado podria estar relacionado con las

oportunidades de desarrollo o con la estructura organizativa.
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13.  ¢Qué tan satisfecho/a se siente con las oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional que ofrece Coopeagri R.L?
Cuadro 13

Satisfaccion con las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional

Respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Neutral 2 40%
Muy satisfecho/a 1 20%
Insatisfecho/a 1 20%
Satisfecho/a 1 20%
Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024
Grafico 13

Satisfaccién con las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional

Satisfaccién con Oportunidades de Crecimiento y Desarrollo Profesional en COOPEAGRI R.L.

Satisfecho/a

Neutral

40.0%
20.0%
Insatisfecho/a

20.0%

Muy satisfecho/a

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Analisis: EI 40% de los encuestados se siente neutral respecto a las oportunidades
de crecimiento y desarrollo profesional en COOPEAGRI RL, mientras que el 20% esta
muy satisfecho, otro 20% se siente satisfecho, y el 20% esta insatisfecho. Este resultado
muestra que, aunque algunos empleados estan satisfechos, hay un porcentaje considerable
que no percibe un desarrollo claro, lo que podria reflejar una oportunidad de mejora en la

comunicacion y en la creacion de oportunidades para todos los empleados.




77

14. En los ultimos dos afios, ¢ha presenciado una alta rotacion de personal en

Coopeagri R.L?

Cuadro 14

Ha presenciado rotacion de personal

Respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Neutral 2 40%

Muy satisfecho/a 1 20%
Insatisfecho/a 1 20%

Satisfecho/a 1 20%

Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024
Grafico 14
Ha presenciado rotacion de personal

Percepcién de Rotacién de Personal en COOPEAGRI R.L

20.0%

40.0%

No estoy seguro/a

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Analisis: El 40% de los encuestados ha presenciado una alta rotacion de personal en
Coopeagri RL durante los ultimos dos afios, mientras que otro 40% no estd seguro sobre
este fendmeno. Solo un 20% no ha percibido una alta rotacion. Estos resultados indican
que, aunque algunos empleados han notado un movimiento significativo de personal, existe
una percepcion dividida entre los que no estan seguros y aquellos que no han detectado tal
tendencia. Esto podria sugerir que la rotacion de personal puede no ser igualmente visible

para todos los departamentos o niveles dentro de la organizacion.
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15. ¢Cual considera que es la principal razén por la que los empleados dejan

Coopeagri R.L?

Cuadro 15
Razon por la que los empleados dejan de trabajar en la Cooperativa
Respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
(%)
Falta de oportunidades de 1 20%
crecimiento
Incompatibilidad con la cultura 1 20%
organizacional
Salario y beneficios insatisfactorios 1 20%
Mejores oportunidades en otras 1 20%
organizaciones
Otro (especificar) 1 20%
Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Grafico 15
Razén por la que los empleados dejan de trabajar en la Cooperativa
Razones por las cuales los empleados dejan Coopeagri R.L.

Falta de oportunidades de crecimiento Otro (especificar)

20.0% 20.0%

20.0% 20.0%
Incompatibilidad con la cultura organizacional Mejores oportunidades en otras organizaciones

20.0%

Salario y beneficios insatisfactorios

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Analisis: Las respuestas estan distribuidas de manera uniforme entre las diferentes
razones por las que los empleados podrian dejar Coopeagri RL Cada una de las cinco
opciones — falta de oportunidades de crecimiento , incompatibilidad con la cultura
organizacional , salario y beneficios insatisfactorios , mejores oportunidades en otras
organizaciones , y otro (especificar) — recibid un 20% de las respuestas. Esto refleja que
no hay una causa predominante, sino que diferentes factores contribuyen a la rotacion de

personal en la empresa.
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16. ¢Cree que los beneficios ofrecidos por Coopeagri RL (como seguros,

bonificaciones, horarios flexibles, etc.) influyen en su decision de permanecer en la

empresa?

Cuadro 16

Influencia de los beneficios

Razon Frecuencia Frecuencia
absoluta relativa (%)

Falta de oportunidades  de 1 20%
crecimiento
Incompatibilidad con la cultura 1 20%
organizacional
Salario y beneficios insatisfactorios 1 20%
Mejores oportunidades en otras 1 20%
organizaciones
Otro (especificar) 1 20%
Total 5 100%
Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Grafico 16

Influencia de los beneficios

Razén por la que los empleados dejan de trabajar en la Cooperativa

Falta de oportunidades de crecimiento Otro (especificar)

Incompatibilidad con la cultura organizacional Mejores oportunidades en otras organizaciones

Salario y beneficios insatisfactorios

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Andlisis : Las respuestas estan distribuidas de manera uniforme entre las diferentes
razones por las que los empleados dejan Coopeagri RL Cada una de las cinco opciones —
falta de oportunidades de crecimiento, incompatibilidad con la cultura organizacional,
salario y beneficios insatisfactorios, mejores oportunidades en otras organizaciones , y otro

(especificar) — recibié un 20% de las respuestas.
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17. ¢Cree que las técnicas de reclutamiento utilizadas por Coopeagri R.L

influyen en la estabilidad laboral de los empleados?

Cuadro 17

Influyen las técnicas de la Cooperativa en la estabilidad laboral

Respuesta Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa (%o)
Si 2 40%

No estoy 2 40%

No 1 20%

Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Grafico 17

Influyen las técnicas Cooperativa en la estabilidad laboral

Influencia de las Técnicas de Reclutamiento en la Estabilidad Laboral en COOPEAGRI R.L.

20.0%

40.0%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024
Analisis: El 40% de los encuestados cree que las técnicas de reclutamiento

utilizadas en Coopeagri RL influyen en la estabilidad laboral de los empleados, mientras

que otro 40% no esta seguro al respecto. Un 20% considera que no tienen influencia. Estos

resultados sugieren que una parte significativa de los empleados percibe una relacion entre

el proceso de reclutamiento y la estabilidad laboral, aunque una gran proporcion también

muestra incertidumbre, lo que podria indicar una necesidad de mayor claridad o

informacion sobre como los procesos de reclutamiento impactan a largo plazo en la

organizacion.
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18. ¢Ha experimentado alguna vez una discrepancia entre las expectativas
creadas durante el proceso de reclutamiento y la realidad del trabajo en Coopeagri
R.L?

Cuadro 18
Discrepancia entre expectativas y realidad del proceso de reclutamiento
Respuesta Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa (%o)
No 3 60%
Si 2 40%
Total 5 100%
Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024
Grafico 18

Discrepancia entre expectativas y realidad del proceso de reclutamiento

Discrepancias entre Expectativas del Reclutamiento y la Realidad en COOPEAGRI R.L.

40.0%

60.0%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Andlisis: El 60% de los encuestados no ha experimentado una discrepancia entre las
expectativas creadas durante el proceso de reclutamiento y la realidad del trabajo en
Coopeagri RL. Sin embargo, un 40% ha experimentado tales discrepancias. Esto indica
que, aunque la mayoria de los empleados siente que las expectativas se alinean con la
realidad laboral, una proporcion significativa ha vivido una experiencia distinta, lo que
podria sugerir la necesidad de una mayor claridad o precision en el proceso de

reclutamiento para reducir estas diferencias.
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19. En su opinidn, ¢como podria mejorar Coopeagri R.L su proceso de
reclutamiento para reducir la inestabilidad laboral?
Cuadro 19

Como mejorar el proceso de reclutamiento

Respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Mejorar el proceso de 2 40%

seleccidn y entrevistas

Mejorar la descripcion del 1 20%

puesto y las expectativas.

Ofrecer un mejor ajuste 1 20%

cultural y de equipo

Otro (especificar) 1 20%

Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024
Grafico 19

Como mejorar el proceso de reclutamiento
Propuestas para Mejorar el Proceso de Reclutamiento en COOPEAGRI R.L.

Otro (especificar)

20.0%
Mejorar el proceso de seleccion y entrevistas
40.0%

20.0%
Ofrecer un mejor ajuste cultural y de equipo

20.0%

Mejorar la descripcion del puesto y las expectativas

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Andlisis: EI 40% de los encuestados sugiere que la mejor forma de mejorar el
proceso de reclutamiento en COOPEAGRI RL seria mejorar el proceso de seleccion y
entrevistas, mientras que un 20% considera que se deberia mejorar la descripcion del puesto
y las expectativas. Otros encuestados proponen ofrecer un mejor ajuste cultural y de equipo
y un 20% menciona otro enfoque. Estos resultados indican que el proceso de seleccién y
entrevistas es el area clave para la mejora percibida por los empleados, con un enfoque

adicional en la claridad de las descripciones y el ajuste cultural.
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20. ¢Considera que las herramientas tecnologicas utilizadas durante el proceso

de reclutamiento (plataformas en linea, videoconferencias, etc.) son efectivas para

seleccionar a los candidatos adecuados?

Cuadro 20

Efectivas de herramientas tecnologicas del proceso de reclutamiento

Razon Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa (%)

Falta de oportunidades  de 1 20%
crecimiento
Incompatibilidad con la cultura 1 20%
organizacional
Salario y beneficios insatisfactorios 1 20%
Mejores oportunidades en otras 1 20%
organizaciones
Otro (especificar) 1 20%

Total 5 100%

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Grafico 20

Efectivas de herramientas tecnoldgicas del proceso de reclutamiento

Razén por la que los empleados dejan de trabajar en la Cooperativa

Falta de oportunidades de crecimiento

Incompatibilidad con la cultura organizacional

Otro (especificar)

Salario y beneficios insatisfactorios

Mejores oportunidades en otras organizaciones

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Analisis: Las respuestas indican que los empleados de Coopeagri RL no abandonan

la empresa por una Unica causa predominante. Los motivos estan distribuidos de manera

uniforme entre cinco factores principales: falta de oportunidades de crecimiento,

incompatibilidad con la cultura organizacional, salario y beneficios insatisfactorios,

mejores oportunidades en otras organizaciones y otras razones. Esto sugiere que cualquier

estrategia para mejorar la retencion de personal debe ser integral, abarcando diversos

aspectos del entorno laboral.
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21. ¢Cree que la duracion del proceso de reclutamiento en Coopeagri RL
afecta la decision de los candidatos sobre si aceptar o no una oferta de empleo?
Cuadro 21

Duracion del proceso de reclutamiento

Respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Si 3 60%
No 1 20%
Noe 1 20%

Total 5 100%
Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024
Grafico 21

Duracion del proceso de reclutamiento

Duracion del proceso de reclutamiento y su impacto en la decision de los candidatos

No estoy seguro/a

60.0%

Si No

Nota: Departamento de Recursos Humanos CoopeAgri R.L, 2024

Andlisis: ElI 60% de los encuestados considera que la duracién del proceso de
reclutamiento en Coopeagri RL influye en la decision de los candidatos sobre si aceptar una
oferta de empleo. Esto sugiere que un proceso largo podria afectar negativamente la
percepcion de los candidatos. EI 20% de los encuestados no cree que la duracién tenga un
impacto, y otro 20% no esta seguro. Este analisis destaca la importancia de optimizar la

duracion del proceso de reclutamiento para atraer mejor al talento.
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4.2. Discusion
4.2.1. Variable 1: Técnicas de Reclutamiento

El andlisis de las técnicas de reclutamiento utilizadas por Coopeagri RL durante el
2024 muestra varios puntos clave en la forma en que se esta gestionando la atraccion de
talento. Las respuestas obtenidas a través del cuestionario reflejan una fuerte dependencia
de las referencias internas como método de seleccion, lo que plantea una discusion
interesante sobre las ventajas y limitaciones de esta estrategia en comparacién con otros
métodos de reclutamiento mas abiertos y diversificados.

Meétodos de reclutamiento: Predominio de referencias internas

El hecho de que el 80% de los encuestados obtuviera su puesto a través de
referencias de empleados actuales indica una preferencia clara por este método de
reclutamiento. Rivera (2012) destaca que las referencias internas pueden ser
extremadamente beneficiosas en términos de ajuste cultural, ya que los empleados tienden a
recomendar a personas que encajan con la cultura organizacional. Esta estrategia puede, en
teoria, reducir los tiempos de adaptacion y mejorar la retencion en los primeros meses de
empleo.

No obstante, la dependencia excesiva de las referencias también puede limitar la
diversidad organizacional. Cappelli (2019) sefala que, si bien las referencias pueden ayudar
a asegurar la adecuacién cultural, también pueden crear un entorno cerrado en el que las
nuevas ideas y enfoques se ven restringidos por la falta de diversidad en los antecedentes de
los empleados. En el caso de Coopeagri RL, esto podria significar que el departamento de
recursos humanos esta perdiendo la oportunidad de atraer a candidatos con una mayor
variedad de experiencias y habilidades, lo que podria ser crucial para la innovacion vy el
crecimiento organizacional a largo plazo.

Uso limitado de redes sociales profesionales.

El hecho de que solo el 20% de los encuestados obtuviera su posicion a través de
redes sociales profesionales, como LinkedIn, es otro aspecto relevante que merece
discusion. En el contexto actual de reclutamiento global, las redes sociales profesionales se
han convertido en una herramienta indispensable para atraer talento de forma efectiva y

abierta. Broughton et al. (2013) y Nikolaou (2014) afirman que las redes sociales no solo
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permiten a las empresas acceder a un grupo mas amplio de candidatos, sino que también
proporcionan una mayor transparencia en el proceso de seleccion.

El uso limitado de estas plataformas en Coopeagri RL sugiere una oportunidad
desaprovechada para ampliar la busqueda de talento mas alla de las referencias internas. El
uso activo de LinkedIn y otras plataformas podria mejorar significativamente la capacidad
de la empresa para acceder a candidatos con habilidades especializadas que podrian no
estar disponibles dentro de los circulos internos de empleados.

Percepcidn de transparencia y justicia en el proceso de reclutamiento

Un aspecto crucial en cualquier estrategia de reclutamiento es cémo los empleados
perciben la equidad y transparencia del proceso. En Coopeagri RL, el 60% de los
encuestados demostrd que el proceso es transparente y justo, mientras que el 40% no esta
seguro o tiene dudas al respecto. Gilliland (1993) argumenta que la justicia percibida en los
procesos de seleccion influye directamente en la satisfaccion de los empleados y en su
compromiso con la organizacién. Los empleados que consideran que fueron seleccionados
a través de un proceso justo y transparente tienden a tener mayores niveles de motivacion y
mostrar un mayor compromiso organizacional.

Sin embargo, Greenberg (2010) sefiala que cuando los empleados perciben que la
toma de decisiones en el proceso de reclutamiento esta sesgada, o que no se aplican los
mismos estandares a todos los candidatos, esto puede afectar negativamente la moral
organizacional y aumentar la rotacion de personal. En el caso de Coopeagri RL, el hecho de
que una parte significativa de los encuestados no esté segura sobre la transparencia del
proceso indica que hay margen para mejorar la comunicacién y la claridad en los criterios
de seleccion.

Participacion en entrevistas estructuradas

El 100% de los encuestados afirmé haber participado en entrevistas estructuradas
como parte del proceso de seleccion. Campion y col. (1997) y Levashina et al. (2014)
coinciden en que las entrevistas estructuradas son una de las técnicas mas efectivas para
reducir el sesgo y asegurar la equidad en la seleccion de personal. Estas entrevistas
estandarizan el proceso y garantizan que todos los candidatos sean evaluados bajo los
mismos criterios, lo que ayuda a reducir la influencia de factores subjetivos en la decision

final.
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En el caso de Coopeagri RL, la implementacion de entrevistas estructuradas es un
punto fuerte que probablemente ha contribuido a la percepcion de justicia en el proceso de
seleccion entre los empleados que consideran el proceso como transparente. No obstante, el
reto para la organizacién es mantener este enfoque estructurado y asegurarse de que los
entrevistadores estén adecuadamente capacitados para evitar el sesgo inconsciente, algo que
McCarthy et al. (2017) consideran fundamental para garantizar la efectividad de esta
técnica.

Comunicacion y seguimiento durante el proceso de reclutamiento

El analisis también revela que el 60% de los encuestados demostré que la
comunicacion y el seguimiento durante el proceso de reclutamiento fueron "buenos”,
mientras que un 20% lo calificd como “regular” y otro 20% como "excelente”. Saks (2006)
sugiere que una buena comunicacion durante el proceso de reclutamiento es fundamental
para la experiencia del candidato, ya que reduce la ansiedad y genera una impresion
positiva de la organizacion, incluso si el candidato no obtiene el puesto.

Por otro lado, Chapman y Webster (2003) sefialan que la falta de comunicacion o
seguimiento durante el proceso puede generar frustracion entre los candidatos y, en algunos
casos, puede llevar a que los mejores talentos busquen oportunidades en otras
organizaciones. En el contexto de Coopeagri RL, aunque la mayoria de los encuestados
determinaron que la comunicacion era adecuada, hay margen para mejorar la consistencia
de este aspecto y asegurar que todos los candidatos, independientemente del resultado,
reciban una retroalimentacion adecuada y adecuada.

Experiencias previas en procesos de reclutamiento

Al discutir la comparacion de experiencias previas en procesos de reclutamiento con
otras organizaciones, las respuestas estan bastante divididas. Un 60% de los encuestados ha
tenido experiencias previas con otras organizaciones, mencionando que los procesos fueron
méas formales o estructurados en comparacion con Coopeagri RL. Esto sugiere que la
empresa podria ayudar de revisar sus procesos y adoptar mejores practicas de otras

organizaciones para mejorar su efectividad en la atraccion y seleccion de talento.

Breaugh (2008) enfatiza que la formalizacion de los procesos de seleccién, con un

enfoque en la claridad y la estructura, no solo mejora la percepcion de justicia entre los
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candidatos, sino que también contribuye a una mayor eficiencia en la contratacion. Para
Coopeagri RL, adoptar procesos mas formales, especialmente en areas como la descripcion
de puestos y la retroalimentacion post-entrevista, podria ayudar a mejorar la experiencia del
candidato y aumentar la satisfaccion con el proceso de seleccion.

En general, las técnicas de reclutamiento de Coopeagri RL muestran una clara
dependencia de referencias internas, o que puede tener beneficios en términos de ajuste
cultural, pero que también plantea desafios en cuanto a la diversidad organizacional y la
innovacion. El uso limitado de redes sociales profesionales sugiere que la empresa esta
perdiendo oportunidades para acceder a un grupo mas amplio y diverso de candidatos.
Aunque el uso de entrevistas estructuradas es un punto fuerte, hay areas donde el proceso
de reclutamiento podria mejorarse, especialmente en términos de transparencia percibida y
comunicacion con los candidatos.

4.2.2. Variable 2: Movilidad, Rotacion y Retencién del Recurso Humano

La movilidad, rotacién y retencion del recurso humano son aspectos criticos que
afectan la estabilidad organizacional y el clima laboral. En Coopeagri RL, los datos revelan
que no ha habido una alta rotacion de personal, pero los empleados tienen percepciones
divididas sobre las oportunidades de desarrollo y los factores que pueden influir en la
retencion del personal. Este analisis se enmarca en estudios recientes que destacan la
importancia de estos factores para asegurar el compromiso de los empleados y evitar la
fuga de talento.

Movilidad interna: Baja movilidad dentro de la empresa

El anélisis revela que el 100% de los encuestados no ha cambiado de puesto o
departamento dentro de Coopeagri RL Esto sugiere una baja movilidad interna, lo que
puede estar relacionado con la estructura organizativa o con la falta de oportunidades para
cambiar de area o crecer dentro de la empresa. Allen, et.al (2010) sostienen que la
movilidad interna es un factor clave para la retencion de empleados, ya que permite a los
trabajadores adquirir nuevas habilidades, cambiar de responsabilidades y experimentar

crecimiento profesional sin necesidad de abandonar la organizacion.

La falta de movilidad interna podria interpretarse como un indicador de que
Coopeagri RL no esta ofreciendo suficientes oportunidades para que los empleados se
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desarrollen dentro de la empresa. Campion, Cheraskin y Stevens (1994) destacan que la
movilidad interna ayuda a mantener el interés y la motivacion de los empleados,
especialmente aquellos que buscan nuevos retos profesionales. La ausencia de estas
oportunidades puede llevar a la frustracion y eventualmente a la rotacion voluntaria.

Rotacion: Percepciones mixtas sobre la rotacion de personal

El andlisis de los datos muestra que el 40% de los encuestados ha presenciado una
alta rotacion de personal en Coopeagri RL en los ultimos dos afios, mientras que otro 40%
no esta seguro y el 20% no ha percibido una alta rotacién. Estas percepciones mixtas sobre
la rotacion de personal podrian indicar que la rotacién no es uniforme en todos los
departamentos o niveles de la organizacion.

Segun Hancock et al. (2013), una alta rotacion de personal puede afectar
negativamente el rendimiento de la organizacién y generar altos costos asociados con la
contratacion y formacion de nuevos empleados. La rotacion también puede impactar el
clima laboral, generando incertidumbre entre los empleados que permanecen en la empresa.
Sin embargo, Hausknecht y Trevor (2011) sugieren que no toda la rotacion es negativa, ya
que una rotacién controlada puede eliminar a los empleados con bajo rendimiento y abrir
espacio para nuevos talentos.

En el caso de Coopeagri RL, la falta de consenso entre los empleados sobre la
rotacion sugiere que es necesario profundizar en las razones detras de estas percepciones y
evaluar si la rotacion esta afectando de manera diferencial a diferentes areas de la empresa.
Esto también implica la necesidad de establecer politicas claras para gestionar la rotacion y
asegurarse de que las salidas de los empleados no generen desestabilizacion.

Retencidn: Oportunidades de crecimiento profesional limitadas

La satisfaccion de los empleados con las oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional en Coopeagri RL presenta una distribucién variada. EI 40% de los encuestados
se siente neutral al respecto, mientras que el 20% estd muy satisfecho, otro 20% esta
satisfecho, y el 20% estd insatisfecho. Estos resultados reflejan que, si bien algunos
empleados perciben oportunidades de crecimiento, una parte significativa de la fuerza
laboral no esté segura o esta insatisfecha con las opciones disponibles.

McKinsey, Company (2021) sugiere que las oportunidades de crecimiento

profesional son uno de los factores clave para retener talento en una organizacion. Cuando
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los empleados perciben que no tienen oportunidades para desarrollarse o avanzar en su
carrera, es mas probable que busquen otras opciones fuera de la empresa. Esto es
especialmente cierto en sectores donde las competencias tecnoldgicas o de gestion estan en
constante evolucion, lo que hace que el aprendizaje continuo y el crecimiento profesional
sean esenciales.

En el caso de Coopeagri RL, la neutralidad en las respuestas podria reflejar una falta
de claridad sobre las oportunidades de desarrollo o la ausencia de programas formales de
capacitaciéon y promocion interna. Rothwell (2010) sostiene que las empresas que
implementan programas de desarrollo profesional bien estructurados, como planes de
carrera y capacitaciones, no solo retienen mejor a sus empleados, sino que también
aumentan su satisfaccion y productividad.

Factores que influyen en la rotacion: Oportunidades de crecimiento, cultura
organizacional y compensacion

El analisis de las respuestas sobre las razones por las que los empleados dejan
Coopeagri RL muestra que hay una distribucion uniforme entre varias causas: la falta de
oportunidades de crecimiento, la incompatibilidad con la cultura organizacional, los
salarios y beneficios insatisfactorios, y mejores oportunidades en otras organizaciones. Esto
refleja una multiplicidad de factores que contribuyen a la rotacion en la empresa.

Herzberg (1968), en su teoria de los factores motivacionales e higiénicos, sefiala que
las oportunidades de crecimiento y desarrollo son factores motivacionales que pueden
aumentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, mientras que la falta de
oportunidades puede generar insatisfaccion y fomentar la rotacion. Por otro lado, los
factores higiénicos, como la compensacién y la cultura organizacional, aunque no
necesariamente motivan a los empleados, pueden generar insatisfaccion si no son
adecuados.

En el contexto de Coopeagri RL, la combinacion de factores higiénicos y
motivacionales sugiere que la empresa debe abordar tanto los aspectos tangibles, como los
salarios y beneficios, como los intangibles, como la cultura organizacional y las

oportunidades de crecimiento, para mejorar la retencion de su personal.
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Holtom y cols. (2008) argumentan que una estrategia efectiva de retencion debe
abordar multiples dimensiones, desde la compensacion hasta la promocion de un entorno de
trabajo positivo y desafiante.

Percepcidén de estabilidad laboral y su relacion con el reclutamiento

El 40% de los encuestados cree que las técnicas de reclutamiento utilizadas por
Coopeagri RL influyen en la estabilidad laboral de los empleados, mientras que otro 40%
no esta seguro y el 20% considera que no tienen influencia. Cascio (2014) sefiala que las
técnicas de reclutamiento pueden tener un impacto directo en la estabilidad laboral, ya que
una seleccién adecuada asegura que los empleados contratados se ajusten tanto a los
requisitos del puesto como a la cultura de la empresa, lo que reduce la probabilidad de
rotacion temprana.

En este sentido, la percepcion de que las técnicas de reclutamiento influyen en la
estabilidad laboral puede estar vinculada a la adecuacién del candidato al puesto. Allen et
al. (2010) sugieren que una seleccién cuidadosa no solo reduce la rotacion de personal, sino
que también contribuye a una mayor retencién a largo plazo. Sin embargo, la incertidumbre
expresada por una parte significativa de los encuestados indica que es necesario fortalecer
la percepcion sobre la relacion entre las técnicas de reclutamiento y la estabilidad laboral,
quizas mediante una mayor transparencia en el proceso de seleccién o la implementacion
de mejores practicas de reclutamiento.

Discrepancia entre expectativas y realidad del trabajo.

El 60% de los encuestados no ha experimentado una discrepancia entre las
expectativas creadas durante el proceso de reclutamiento y la realidad del trabajo en
Coopeagri RL, mientras que el 40% si ha experimentado tal discrepancia. Wanous et al.
(1992) sostienen que cuando las expectativas creadas durante el proceso de seleccion no
coinciden con la realidad del trabajo, los empleados pueden sentir insatisfaccion y, en
muchos casos, pueden optar por abandonar la organizacion en un corto periodo de tiempo.

Para evitar esta discrepancia, Phillips (1998) recomienda que las organizaciones
utilicen "realistic job previas" (descripciones realistas del puesto) durante el proceso de
reclutamiento, de modo que los candidatos tengan una vision precisa de lo que implicara su
trabajo y no se creeran falsas expectativas. En el caso de Coopeagri RL, la experiencia de

algunos empleados con expectativas no cumplidas sugiere que seria mejora implementar
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estrategias de comunicacién mas claras durante el proceso de seleccién para reducir este
tipo de discrepancias.

En general, Coopeagri RL presenta retos relacionados con la movilidad interna, la
percepcidn de oportunidades de crecimiento y las causas de rotacion. Aunque no todos los
empleados perciben una alta rotacion, existe una percepcion dividida sobre las
oportunidades de crecimiento y la influencia de las técnicas de reclutamiento en la
estabilidad laboral. Abordar estas areas a través de una mayor claridad en el proceso de
seleccion, la creacion de oportunidades de desarrollo profesional y una revisiéon de la
cultura organizacional podria mejorar significativamente la retencion del talento y la
estabilidad dentro de la empresa.

4.2.3. Variable 3: Relacion entre Técnicas de Reclutamiento e Inestabilidad Laboral

El andlisis de la relacion entre las técnicas de reclutamiento y la inestabilidad
laboral se ha estudiado en varias organizaciones y contextos. Segun Cascio (2014), la
manera en que una organizacién maneja el proceso de reclutamiento puede afectar
directamente la estabilidad laboral de los empleados, ya que un reclutamiento inadecuado
puede llevar a desajustes entre las expectativas de los trabajadores y la realidad del puesto
de trabajo (Casio, 2014, pag. Este desajuste tiende a generar frustracion, baja satisfaccion
laboral y, finalmente, alta rotacion personal.

En el caso de COOPEAGRI, los datos muestran que un 60% de los empleados no
experimentan discrepancias entre las expectativas creadas durante el proceso de
reclutamiento y la realidad laboral. Sin embargo, el 40% de los empleados reportd haber
experimentado alguna discrepancia (Pregunta 17). Esta diferencia es significativa y apunta
a la necesidad de mejorar la claridad y precisién en la comunicacion del proceso de
reclutamiento, como sugieren Wanous et al. (1992). Segun estos autores, las expectativas
irreales generan inestabilidad y pueden derivar en insatisfaccion y rotacién (Wanous et al.,
1992, p. 290). Para mitigar este riesgo, las empresas deben implementar técnicas de
reclutamiento que ofrezcan informacion mas precisa y realista sobre las funciones y
responsabilidades del puesto (Phillips, 1998, p. 677).

El 40% de los empleados cree que las técnicas de reclutamiento en COOPEAGRI
influyen directamente en la estabilidad laboral, mientras que otro 40% no esta seguro
(Pregunta 16). Este hallazgo esta en linea con la literatura existente, que indica que la falta
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de claridad en el proceso de seleccion afecta la estabilidad y el compromiso de los
empleados (Rothwell, 2010). Allen et al. (2010) indican que la falta de alineacion entre las
expectativas del trabajo y la realidad del mismo es una de las principales razones de
inestabilidad en el personal, lo que puede resultar en una alta rotacion (Allen et al., 2010, p.
50).

En estudios previos, se ha demostrado que una descripcidn inexacta del trabajo
durante el proceso de reclutamiento es una de las causas principales de rotacion temprana
de los empleados (Wanous et al., 1992). En el caso de COOPEAGRI, una proporcion
significativa de empleados considera que el proceso de reclutamiento debe mejorar en la
descripcion de puestos y expectativas (20%) y en el proceso de seleccion y entrevistas
(40%) (Pregunta 18). Esto concuerda con los hallazgos de Holtom et al. (2008), quienes
argumentan que el uso de entrevistas estructuradas y detalladas ayuda a reducir la
discrepancia entre expectativas y realidad, mejorando asi la retencion de personal (Holtom
etal., 2008, p. 240).

El andlisis también muestra que la rotacién de personal no se percibe de manera
uniforme. Mientras que el 40% de los empleados han presenciado una alta rotacion, el otro
40% no esta seguro sobre este fendmeno (Pregunta 14). Esto sugiere que, aunque existe
evidencia de inestabilidad laboral, no todos los empleados perciben los efectos de la
rotacion de la misma manera, lo que podria estar relacionado con la segmentacion interna o
la falta de comunicacién clara en cuanto a las decisiones organizacionales. Como destaca
Cascio (2014), la comunicacion interna es clave para reducir la incertidumbre y aumentar la
sensacion de estabilidad entre los empleados (Cascio, 2014, p. 305).

Otro aspecto importante es el impacto de la cultura organizacional en la estabilidad
laboral. Un 20% de los empleados sefialo que la incompatibilidad con la cultura
organizacional es una de las razones por las que los empleados dejan COOPEAGRI
(Pregunta 15). Herzberg (1968) subraya que los factores relacionados con el contexto de
trabajo, como la cultura organizacional, pueden afectar significativamente la retencion de
personal, especialmente cuando los valores de la empresa no estan alineados con los del
trabajador (Herzberg, 1968).
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En este sentido, la adopcion de técnicas de reclutamiento que aseguren una
compatibilidad entre los valores y expectativas del candidato y la cultura organizacional es
fundamental para mejorar la retencion, como sugiere Rothwell (2010, p. 170).

4.2.4. Discusion General

En esta discusion general, se integraran los hallazgos obtenidos de las tres variables
principales del estudio: técnicas de reclutamiento, movilidad, rotacion y retencion del
recurso humano, y la relacién entre técnicas de reclutamiento e inestabilidad laboral. La
relacion entre los datos obtenidos en la encuesta aplicada al Departamento de Recursos
Humanos de COOPEAGRI SA y la teoria existente proporciona una vision integral de
como los procesos de seleccion y reclutamiento afectan no solo la adquisicion de talento,
sino también su retencion y satisfaccion a largo plazo.

Técnicas de reclutamiento

La primera variable explora las técnicas de reclutamiento empleadas por
COOPEAGRI. Segun la teoria, las técnicas de reclutamiento pueden variar ampliamente en
su efectividad dependiendo de como se estructuran y ejecutan. Cascio (2014) argumenta
que un proceso de reclutamiento bien disefiado no solo debe atraer a los mejores
candidatos, sino también garantizar que estos comprendan claramente las expectativas y las
responsabilidades del puesto (Cascio, 2014, p. 301). En el analisis de los datos, el 60% de
los encuestados considerd que el proceso de reclutamiento en COOPEAGRI es transparente
y justo, mientras que un 40% expres6 dudas al respecto. Este hallazgo esté alineado con las
investigaciones de Breaugh y Starke (2000), quienes sefialan que los procesos de seleccion
gue no son percibidos como justos pueden generar insatisfaccion y afectar el compromiso
de los empleados desde el primer dia (Breaugh, Starke, 2000, p. 456).

Ademas, el hecho de que el 80% de los empleados hayan obtenido su puesto a
través de referencias internas subraya la importancia de las redes de recomendacion como
una técnica clave de reclutamiento en COOPEAGRI. Segun Sullivan (2013), el
reclutamiento a través de referencias internas puede mejorar la tasa de retencion y asegurar
que los candidatos estén mejor alineados con la cultura de la organizacién (Sullivan, 2013).
Sin embargo, este método también puede limitar la diversidad de talento y reducir la
innovacién dentro del equipo, ya que los empleados tienden a recomendar personas con

perfiles similares (Breaugh, 2008).
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Movilidad, Rotacion y Retencién del Recurso Humano

La segunda variable analiza la movilidad, rotacion y retencion dentro de la empresa.
Los datos muestran que el 100% de los empleados encuestados no ha cambiado de puesto o
departamento durante su tiempo en la organizacién. Este hallazgo puede interpretarse desde
dos perspectivas. Por un lado, puede sugerir estabilidad laboral; Sin embargo, también
podria indicar una falta de oportunidades de crecimiento dentro de la empresa. Meyer y
Allen (1991) subrayan que la falta de movilidad dentro de una organizacion puede llevar a
la desmotivacion y, en ultima instancia, a la rotacién de personal, ya que los empleados
perciben que sus posibilidades de desarrollo son limitadas (Meyer, Allen, 1991, pag.64).

De hecho, el 40% de los encuestados se siente neutral respecto a las oportunidades
de crecimiento, lo que podria reflejar una percepcion de que la empresa no ofrece un plan
claro de desarrollo profesional. Esto concuerda con estudios de Herzberg (1968), que
identifican que la falta de oportunidades de crecimiento es uno de los principales factores
de insatisfaccion laboral (Herzberg, 1968). Ademas, el 40% de los encuestados ha
presenciado una alta rotacién de personal en los ultimos dos afios, lo que indica que,
aunque hay estabilidad en algunos departamentos, el fendbmeno de la rotacion afecta
significativamente a la organizacion.

Relacion entre Técnicas de Reclutamiento e Inestabilidad Laboral

La tercera variable analiza la relacion entre las técnicas de reclutamiento y la
inestabilidad laboral. En el caso de COOPEAGRI, el 60% de los empleados no han
experimentado discrepancias entre las expectativas creadas durante el proceso de
reclutamiento y la realidad del trabajo, lo que sugiere que, en general, las técnicas de
reclutamiento ofrecen una imagen relativamente precisa del trabajo. . Sin embargo, un 40%
de los empleados indico haber experimentado discrepancias, lo que evidencia que existe
margen de mejora en la alineacion entre las expectativas creadas y la realidad del puesto.

Phillips (1998) destaca la importancia de las expectativas realistas durante el
proceso de seleccion para evitar la rotacion prematura de los empleados. Cuando las
expectativas no se alinean con la realidad, los empleados experimentan una mayor
insatisfaccion, lo que incrementa la posibilidad de rotacion (Phillips, 1998). En
COOPEAGRI, el 40% de los encuestados considera que las técnicas de reclutamiento

influyen en la estabilidad laboral, mientras que otro 40% no esta seguro, lo que sugiere que
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la relacion entre los procesos de seleccién y la estabilidad laboral no es completamente
comprendida o comunicada dentro de la organizacion. Esto esta alineado con los hallazgos
de Allen et al. (2010), quienes sefialan que las empresas que no comunican claramente los
procesos y expectativas generan confusion y, eventualmente, inestabilidad (Allen et al.,
2010, p. 50).

La interrelacion entre las tres variables indica que las técnicas de reclutamiento no
solo afectan la calidad de los nuevos empleados contratados, sino también su movilidad y
retencion a lo largo del tiempo. El hecho de que una parte significativa de los empleados
considera que las técnicas de reclutamiento necesitan mejoras, particularmente en cuanto a
la descripcion de los puestos y las entrevistas, sugiere que COOPEAGRI podria
beneficiarse de un proceso de seleccion mas estructurado y detallado, que permita a los
candidatos tendran expectativas més claras sobre sus responsabilidades laborales.

En cuanto a la rotacién y estabilidad laboral, la percepcion de algunos empleados de
que existen altos niveles de rotacion en la empresa subraya la importancia de mejorar no
solo las técnicas de reclutamiento, sino también los procesos de integracion y desarrollo
profesional dentro de la organizacién. Como concluyen Holtom et al. (2008), las empresas
que logran alinear de manera efectiva las expectativas de los empleados con la realidad del
puesto, asi como ofrecer oportunidades de crecimiento profesional, experimentan menores
tasas de rotacion y mayor estabilidad (Holtom et al., 2008).

En general, los datos obtenidos en COOPEAGRI reflejan algunos éxitos en cuanto a
la implementacion de técnicas de reclutamiento justas y transparentes, pero también indican
areas criticas de mejora en la claridad del proceso de seleccion, la movilidad interna y las
oportunidades de desarrollo profesional. Al alinear de manera mas efectiva las expectativas
con la realidad, mejorar los procesos de seleccion y ofrecer trayectorias claras de
crecimiento, la organizacion podria reducir la inestabilidad laboral y mejorar tanto la

retencidon como la satisfaccion.



97

CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En esta seccion se presentan las conclusiones y recomendaciones basadas en el

analisis detallado de los datos obtenidos durante la investigacion. Cada conclusion esta

sustentada en las teorias revisadas y los resultados del cuestionario aplicado, discutiendo las

técnicas de reclutamiento, la rotacién del personal y su impacto en la estabilidad laboral en

COOPEAGRI SA ofrecen sugerencias practicas para mejorar los procesos de seleccion y

promover una mayor retencién de talento, lo que contribuird a un ambiente laboral.

Objetivo Especifico N°1: Identificar las técnicas de reclutamiento que emplea

actualmente la empresa COOPEAGRI RL para la contratacién del recurso humano.

Variable N°1: Técnicas de Reclutamiento

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

Uso predominante de referencias
internas: Los resultados muestran que
el 80% de los empleados obtuvo su
puesto actual a traves de referencias de
empleados actuales, lo que indica que
las referencias internas son la técnica
de reclutamiento mas utilizada en
COOPEAGRI. Este hallazgo coincide
con investigaciones que sugieren que
las referencias internas suelen generar
candidatos de mayor confianza y con
un ajuste cultural mas rapido. Sin
embargo, limitarse a este método
puede reducir la diversidad de talentos

externos.

Diversificacion de los métodos de reclutamiento:
Se recomienda ampliar el uso de otras fuentes de
reclutamiento, como plataformas en linea, redes
(LinkedIn), vy

reclutamiento. Esto atraera una mayor variedad de

profesionales agencias de
candidatos y evitara la creacién de un grupo
homogéneo, lo que puede llevar a una falta de
innovacion. Ademas, la diversificacion fomentara
la equidad en el acceso a las oportunidades,
permitiendo mas calificadas

que personas

compitan por los puestos en igualdad de

condiciones.
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Percepcion mixta sobre la
transparencia del proceso: El 60% de
los encuestados considera que el
proceso  de  reclutamiento  es
transparente y justo, mientras que el
40% restante no estd seguro o0 no
percibe la transparencia. Esto sugiere
gue, aungue existe una percepcion
mayoritaria positiva, hay una falta de
claridad para algunos empleados en
cuanto a los criterios y procedimientos

aplicados en el reclutamiento.

Reforzar la comunicacion y la transparencia en el
proceso de reclutamiento: Se recomienda mejorar
la comunicacién con los candidatos y empleados
sobre los criterios de seleccion y la equidad en el
proceso de contratacion. Esto puede lograrse
mediante la publicacion de guias de seleccion
clara y accesible para todos los interesados, asi
como realizar talleres de formacion sobre el
proceso de reclutamiento, tanto para los
responsables de recursos humanos como para los

empleados.

Consistencia en la implementacion de
entrevistas estructuradas: El 100% de
encuestados han

los empleados

participado en entrevistas
estructuradas, lo cual evidencia que
COOPEAGRI ha logrado implementar
un proceso estandar de entrevistas,
promoviendo la equidad y la
objetividad en las evaluaciones de los
entrevistas

candidatos. Las

estructuradas son una  practica

recomendada en la literatura sobre
reclutamiento debido a su capacidad
de reducir sesgos en la seleccion de

personal.

Mantener y revisar periédicamente la estructura

de las entrevistas: Es fundamental continuar
utilizando entrevistas estructuradas, pero también
es recomendable revisar periodicamente el
contenido y la estructura de las mismas para
asegurarse de que sigan siendo relevantes para los
perfiles de los candidatos y los requerimientos de
los puestos. . La actualizacién constante de las
preguntas puede evitar que el proceso se vuelva
obsoleto y asegurar que se adapte a los cambios

en la industria y en la organizacion.
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Familiaridad limitada con las técnicas
40% de

encuestados estd algo familiarizado

de reclutamiento: El los

con las técnicas de reclutamiento,
mientras que otro 40% estd poco
20% se

considera muy familiarizado con las

familiarizado. Solo el
estrategias de seleccion. Esto indica
que, aunque el personal de recursos
humanos conoce algunas técnicas, su
dominio de las mismas es limitado, lo
que puede afectar la efectividad del

proceso de contratacion.

continua sobre técnicas de

Es

Capacitacion

reclutamiento: importante  implementar

programas de formacion regulares para el
personal de recursos humanos, enfocados en las
técnicas de reclutamiento mas modernas y
eficientes. La capacitacion debe cubrir aspectos
como el uso de nuevas tecnologias, entrevistas por
competencias y la integracion de herramientas
digitales en el proceso de seleccion. Esto
asegurara que el equipo esté al dia con las mejores
practicas y pueda aplicar las técnicas mas

adecuadas para atraer el mejor talento.

Objetivo Especifico N°2: Realizar un estudio de campo que permita

determinar la movilidad, rotacion y retencion del recurso humano en la organizacion

COOPEAGRI RL

Variable N°2: Movilidad, Rotacion y Retencién del Recurso Humano

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

Baja movilidad interna: Ninguno de
los encuestados ha cambiado de puesto
0 departamento desde su ingreso a
COOPEAGRI. Esto

estabilidad en los puestos de trabajo,

indica una
pero también puede reflejar una falta
de movilidad interna, lo que puede
limitar el crecimiento y desarrollo de
los empleados. La movilidad interna es
esencial para fomentar la experiencia
multidisciplinaria y permitir que los

empleados exploren diferentes roles

Fomentar la movilidad interna: Se recomienda

implementar programas que promuevan la
movilidad interna, permitiendo a los empleados
postularse para puestos vacantes en otros
departamentos o areas. Ademas, la creacion de
trayectorias profesionales claras dentro de la
organizacién podria ayudar a los empleados a
identificar oportunidades de crecimiento sin tener
que dejar la empresa. La movilidad interna
también podria servir como una herramienta para
retener talento al ofrecer nuevas oportunidades de

desarrollo.
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dentro de la empresa.

Satisfaccion  moderada con las
oportunidades de crecimiento: Un 40%
de los encuestados se siente neutral
con respecto a las oportunidades de
crecimiento, mientras que el 20% esta
insatisfecho. Estos resultados sugieren
aunque COOPEAGRI

algunas oportunidades, no todos los

que, ofrece

empleados perciben que pueden

avanzar profesionalmente dentro de la
Esto estar

organizacion. podria

contribuyendo a la rotacion de

personal.

Desarrollar programas de carrera profesional:
COOPEAGRI deberia implementar programas de
desarrollo profesional que incluyan rutas claras de
carrera, formacion continua y mentoria. Al
proporcionar planes de desarrollo personalizados
y objetivos claros de crecimiento para cada
empleado, la empresa puede incrementar la
satisfaccién laboral y reducir la rotacion. También
se debe considerar ofrecer acceso a formacién
especializada y oportunidades para asumir nuevos

retos dentro de la organizacion.

Percepcion de alta rotacion: Un 40%
de los empleados ha presenciado una
alta rotacion de personal en los ultimos
dos afios, lo que puede ser un indicio
de inestabilidad dentro de la empresa.
La

relacionada

alta rotacion puede estar

con varios factores,
incluyendo la falta de oportunidades
de crecimiento, la insatisfaccion
salarial o un ajuste deficiente entre los

empleados y la cultura organizacional.

Realizar estudios sobre las causas de la rotacion:
Es recomendable realizar encuestas de salida y
analisis detallados para identificar las causas
principales de la rotacion de personal. Con base
COOPEAGRI
desarrollar estrategias para abordar problemas

en estos hallazgos, puede
especificos como los salarios, los beneficios, las
oportunidades de crecimiento, o la cultura
organizacional, y asi mejorar la retencién de los
empleados.  Estos  estudios ayudardn a
implementar medidas correctivas que permitan

reducir la rotacion.
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Factores claves que llevan a los

empleados a dejar la empresa: Los

empleados sefialan la falta de
oportunidades de crecimiento,
incompatibilidad con la cultura
organizacional y salarios

insatisfactorios como las principales
razones para dejar COOPEAGRI. Esto
indica que la empresa debe prestar mas
atencion a estas areas si desea mejorar

la retencion.

Mejorar salarios y oportunidades de desarrollo: Se
recomienda revisar y ajustar los salarios para que
sean mas competitivos en el mercado. Ademas, es
crucial desarrollar una cultura organizacional mas
inclusiva y alineada con los valores de los
empleados, y ofrecer oportunidades claras de
promocion y desarrollo profesional para mantener

motivados a los empleados y reducir la rotacion.

Objetivo Especifico N°3: Determinar la relacion entre las técnicas de

reclutamiento y la inestabilidad laboral en la organizacion COOPEAGRI RL

Variable N°3: Relacion entre Técnicas de Reclutamiento e

Laboral

Inestabilidad

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

Relacion percibida entre las técnicas
de reclutamiento y la estabilidad
laboral: ElI 40% de los encuestados
considera que las técnicas de
reclutamiento influyen directamente
en la estabilidad laboral, mientras que
otro 40% no estd seguro de esta
relacion. Este dato sugiere que, aungque
existe una percepcion por parte de
algunos empleados sobre el impacto
de las técnicas de seleccion en su
estabilidad, hay una proporcién
significativa que no tiene claro como

las decisiones de contratacion afectan

Comunicar la relacién entre reclutamiento y
estabilidad laboral: COOPEAGRI debe reforzar la
comunicacion interna sobre como las decisiones
tomadas durante el reclutamiento influyen en la
estabilidad de los empleados. Esto puede incluir
sesiones de capacitacién y presentaciones sobre el
impacto de un reclutamiento efectivo en la
retencion y el bienestar organizacional. Se
recomienda que los responsables del proceso de
reclutamiento informen mejor a los nuevos
empleados sobre como se gestiona la estabilidad

dentro de la empresa a largo plazo.
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su permanencia en la organizacion.

Discrepancias  entre  expectativas
creadas en el proceso de reclutamiento
y la realidad laboral: Un 40% de los
haber

experimentado discrepancias entre las

encuestados informados
expectativas establecidas durante el
proceso de reclutamiento y la realidad
del trabajo en COOPEAGRI. Esto
podria generar una sensacién de
insatisfaccion y desmotivacion en los
empleados que esperaban condiciones
diferentes a las que encontraron en su
puesto de trabajo. La falta de
alineacion entre lo prometido y lo
afectar

encontrado puede

negativamente la estabilidad laboral.

Ajustar la alineacion entre expectativas y realidad
laboral: Se recomienda que COOPEAGRI realice
una revision exhaustiva de sus procesos de
reclutamiento, asegurando que las descripciones
de trabajo, responsabilidades y expectativas sean
lo mas realistas y detallados posibles. Incluir
previsiones realistas del puesto de trabajo podria
ayudar a reducir las discrepancias y asegurar que
los candidatos tengan una vision clara del entorno
laboral y de sus funciones antes de unirse a la
organizacion.

Esto mejorara la retencion al reducir las sorpresas

negativas posteriores a la contratacion.
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Influencia limitada del reclutamiento
en la estabilidad laboral segun algunos
Un 20% de

encuestados no considera que

empleados: los
las
técnicas de reclutamiento tengan un
impacto directo en la estabilidad
laboral. Este grupo podria no ver la
relacion entre un proceso de seleccion
eficaz y su permanencia en la empresa,
lo que podria deberse a una falta de
comprensién sobre como un buen
ajuste cultural y de competencias
puede influir en su éxito a largo plazo

en COOPEAGRI.

del
reclutamiento para la estabilidad laboral : Se

Capacitacion ~ sobre la  importancia
recomienda desarrollar programas de capacitacion
tanto para empleados como para responsables de
recursos humanos, que expliquen claramente la
importancia de un proceso de reclutamiento bien
ejecutado para la estabilidad laboral. En estos
programas, se puede abordar como una buena
seleccion inicial puede prevenir la rotacion de
personal, asegurando que las competencias y
expectativas de los candidatos coincidan con las

necesidades organizacionales a largo plazo.

Impacto positivo de la mejora en el
proceso de seleccion : Segun algunos

empleados, una mejora en |

Optimizar el proceso de seleccion para mejorar la
estabilidad: COOPEAGRI debe
técnicas  de

revisar y

optimizar  sus reclutamiento,
incluyendo la mejora en la descripcién de los
puestos y la implementacion de entrevistas por
competencias que permitan identificar mejor las
habilidades y caracteristicas que se alinean con la
cultura de la empresa. Ademas, se recomienda la
utilizacion de pruebas psicoldgicas y de
habilidades técnicas que permitan prever el ajuste

de los candidatos a largo plazo en la organizacion.
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Recomendaciones generales

Para la Universidad

Fortalecer la colaboracion con organizaciones como COOPEAGRI : Se recomienda
establecer alianzas mas solidas entre la universidad y cooperativas locales para
ofrecer oportunidades de investigacion aplicada y practicas profesionales a los
estudiantes, fomentando una mejor preparacion para el mercado laboral. Estos
programas deben incluir un enfoque en técnicas de reclutamiento y gestion de
talento, areas clave para el desarrollo de competencias en administracion de
recursos humanos.

Desarrollar programas especializados en gestion de talento y recursos humanos: La
universidad debe ofrecer programas o talleres enfocados en el desarrollo de
habilidades practicas en reclutamiento y seleccién, aplicables en sectores como el
cooperativo. Estos programas pueden incluir formacion sobre entrevistas por
competencias, previsiones realistas de empleo, y la integracion de sistemas de
evaluacion de empleo.

Implementar estudios de caso sobre empresas cooperativas : Incluir estudios de caso
reales sobre la gestion de recursos humanos en empresas cooperativas como
COOPEAGRI en los programas académicos, con el fin de que los estudiantes
comprendan mejores los desafios y las mejores practicas en este sector.

Para la Cooperativa

Mejorar la alineacion entre expectativas y realidad laboral: COOPEAGRI debe
revisar y ajustar las descripciones de trabajo y los procesos de seleccion para
asegurarse de que los candidatos comprendan con precisién sus roles y las
expectativas. Esto ayudara a reducir la inestabilidad laboral al evitar discrepancias
que pueden generar insatisfaccion.

Optimizar los procesos de seleccion para mejorar la estabilidad laboral: Se
recomienda implementar entrevistas mas estructuradas y utilizar herramientas
avanzadas como pruebas de habilidades y evaluaciones de ajuste cultural. Esto
asegurara una seleccion mas precisa de los candidatos, reduciendo la rotacion de

personal y mejorando la estabilidad a largo plazo.
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Fortalecer la capacitacion sobre las técnicas de reclutamiento: Ofrecer
capacitaciones continuas para los responsables de recursos humanos, con un
enfoque en la importancia de las técnicas de seleccion para la estabilidad laboral.
Estas capacitaciones deben incluir la implementacion de nuevas tecnologias y
metodologias avanzadas en los procesos de reclutamiento.

Para los estudiantes

Participar activamente en programas de colaboracion con cooperativas: Los
estudiantes deben aprovechar las oportunidades de practicas profesionales y
colaboraciones con organizaciones como COOPEAGRI para obtener experiencia
practica.

Mantenerse actualizados en las mejores practicas de recursos humanos : Se
recomienda que los estudiantes inscritos en programas relacionados con la gestion
de recursos humanos se mantengan informados sobre las Ultimas tendencias y
herramientas utilizadas en la seleccion de personal y la gestion de talento,
incluyendo el uso de tecnologias para la evaluacion de candidatos.

Participar en investigaciones sobre técnicas de reclutamiento: Los estudiantes deben
participar en proyectos de investigacion que abordan el impacto de las técnicas de
reclutamiento en la estabilidad laboral, para mejorar su comprension de la
importancia de estas practicas y como se aplican en contextos organizacionales
reales.

Para los Colaboradores de COOPEAGRI

Adoptar una actitud proactiva en la retroalimentacion y mejora continua: Los
colaboradores deben involucrarse en los procesos de retroalimentacion que la
cooperativa ofrece para mejorar su rendimiento y estabilidad. La disposicion de
participar en estos procesos contribuird a mejorar la eficiencia y el ambiente laboral,
disminuyendo la rotacion.

Aprovechar las oportunidades de formacion interna : Los colaboradores deben
aprobar
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