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Resumen

Se hizo publico en el dltimo trimestre del 2008¢dmfirmacion de una crisis econémica a nivel
global que afecté a personas naturales y emprasdsstncion. En el &mbito organizacional los
cambios y efectos surgidos a raiz de la crisisgposien alerta a empresarios y colaboradores,
muchas empresas cerraron sus puertas y otras oaodifi politicas y procesos. El area de los
recursos humanos sufrié un impacto singular despeda ola de despidos y el crecimiento del
desempleo, y las unidades de Seleccién y Reclutdmigivieron un reto importante un afo
después de la crisis, su meta principal fue obtehenejor capital humano disponible en el
mercado laboral que permitiera establecer solidestgbilidad; sin embargo, en Costa Rica como
en otros paises latinoamericanos y tercermundistase aplican normas ni medidas claras que
apoyen la realizacién de un eficiente proceso eaén y reclutamiento en general. Los efectos
de la crisis han sido diversos en este campo, grikgm de la vision que cada empresa tiene
sobre la importancia de contratar, capacitar yrdeléa a lo que se considera el principal capital

organizacional que es el talento humano.
Palabras Clave

Recursos Humanos, seleccion de personal, reclutéoniie personal, crisis econémica mundial,

efectos de la crisis en Costa Rica
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Abstract

In the last quarter of 2008 was made public corditon of a global economic crisis that affected
individuals and firms without distinction. At theganizational level impacts and changes that
resulted from the crisis put on alert employers antployees, many businesses closed their
doors, and other policies and processes changedhdiman resources area had a unique impact
after wave of layoffs and rising unemployment, @nel units of selection and recruitment are a
major challenge one year after the crisis, theiinngaal is to get the best available human capital
in the labor market in order to establish Solid atability, but in Costa Rica and other Latin
American and Third, do not apply clear rules anchsoees that support implementation of an
efficient recruitment and selection process in gaindhe effects of the crisis have been mixed in
this field, and depend on each company's visiorthenimportance of recruiting, training and
developing what is considered the leading orgaimizat capital is human talent.

Keywords

Human Resources, recruitment, recruitment, globahemic crisis, crisis effects in Costa Rica
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1. Introduccion

El activo mas importante de una organizacion e§pdmo capital humano que se posee para
cumplir eficientemente las funciones y responsaddes que cada puesto de trabajo requiere.
Para lograr este objetivo se necesita planificacgsos de seleccion y reclutamiento adecuados a
las exigencias que cada organizacion demande, &@dose en técnicas de motivacion,

capacitacion y desarrollo de los colaboradores fosnantar el adecuado desempefio del personal

y lograr eficiencia organizacional.

La crisis econ6mica mundial que se agudizé el dltimmestre del 2008, conllevé a que el
mundo se adaptara a una serie de cambios y nuegkss,rlas cuales han acoplado nuevos
modelos en el mundo de los negocios de acuerddacoaturaleza de cada organizacion. La
recesion econdémica ha tenido un impacto primarigenénanciero sobre las empresas, y la
primera reaccion fue el disminuir costos en dife@grprocesos y areas organizacionales, y los
despidos fueron la formula sencilla para intenteoriaar capital y aumentar liquidez, un error

fatal que desencadend desesperacion y aumentéskaliilidad econdmica y social en el mundo.

El panorama econdémico a nivel mundial ha recibidagran desafio en especial desde el 2008,
una tormenta que se venia llegar desde hace mas listro ha llegado a su punto cuspide en
estos Ultimos meses, y al parecer estamos salidadesta situacion. Esta crisis nos afecta a
todos, y en pro de una solucion efectiva para eblpma actual se necesita planificacion
estructurada a corto, mediano y largo plazo, paevagya de acuerdo con las necesidades que el
medio ha creado; para el eventual logro de estdasmms vemos en la obligacion de crear
herramientas validas que promuevan la reconstmicge este proceso de cambio en el que
estamos envueltos. La forma mas asertiva parargafr®s a esta crisis global es impulsando a
las mismas personas a que generen propuestas gnescgue, paso a paso, fomenten el
desarrollo estable de cada empresa en la cualssengefian; es decir, que todos en conjunto

trabajemos por mejorar esta situacion.
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El campo de los Recursos Humanos, y puntualmenteogsnprocesos de Seleccion y
Reclutamiento de personal, el cambio no se haddoitexclusivamente a la cantidad de ofertas
de trabajo que se publican en el mercado laboehlniimero de trabajadores despedidos de una
empresa. Los especialistas en esta area buscatadg@aple la mejor manera a diferentes
renovaciones y reformas politicas y organizacianglgée se han venido dando desde inicios del
2009.

El propdsito de este trabajo es analizar los efeot@inados por la crisis econémica mundial
sobre los procesos de seleccion y reclutamientpedsonal de las empresas en Costa Rica,
obteniendo informacién de un grupo diverso de esgwgpara conocer los posibles cambios y

medios adoptados por las organizaciones para ¢af@nsituacion.

2. Reclutamiento y Seleccion de personal

El Reclutamiento y Seleccion de Personal, paraosaautores, es una de las puertas mas
importantes y econdmicas para generar motivacilo®mempleados, y a su vez la empresa se
garantiza en obtener a los colaboradores con patetecvalor.

2.1 Definicion y objetivos de Reclutamiento y Seleidn de personal

Muchos conceptos y términos dentro del campo éelhainistracion de los Recursos Humanos y
sus diferentes subsistemas son utilizados indastiehte como sinénimos. Se debe tener muy
claro lo que ocupa cada aspecto, este tema es rangilegy complejo, y se debe tener tomar en

cuenta qué es y hasta donde abarca cada uno sleystioal es su relacion.

La Seleccion de personal, segun Idalberto Chiaversat refiere a escoger entre los candidatos
reclutados los mas adecuados, para ocupar los scangsetentes en la empresa, tratando de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefigesonal, asi como la eficacia de la

organizaciéon (Chiavenato, 2002).
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El Reclutamiento de personal en si es definido celmmmonjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmentaczalids y capaces de ocupar cargos dentro de la

organizaciéon (Chiavenato, 2000).

El Reclutamiento y Seleccion de personal puedensemo, es decir, cuando el proceso por el
gue se toma la decisién de contratar o no conteataro u otro candidato a un puesto de trabajo
es tomado de la misma organizacion, y a los cuseles considera aptos para reubicarlos a
través de un plan de desarrollo de recursos humaao<l fin de cubrir una vacante con capital

humano propio. (Gomez, Balkin, & Cardy, 2008)

Ante cualquier decision es muy importante realiauaa efectiva investigacion del mercado
laboral, ya que el entorno y los sistemas en elpoadel empleo estan conformados por las
ofertas de trabajo hechas por las organizacionedetrminado lugar y época, y varian de

acuerdo con multiples factores.
2.2 Reclutamiento y Seleccidon de Personal como sidhema de Recursos Humanos

Existen distintas unidades funcionales dentro deRlecursos Humanos, en cuanto a la prevision,
aplicacion, conservacion, desarrollo y control despnal en una organizacion. El subsistema de
Reclutamiento y Seleccion es el area encargadasdprbcesos que responden por los insumos
humanos e implica todas las actividades relacianadan investigacion de mercado,
reclutamiento y seleccién de personas, asi conintegracion a las tareas organizacionales. Su
objetivo primordial es de tratar de abastecer ariganizacion con los talentos humanos
necesarios para su funcionamiento. Este subsistefrece el contacto inicial entre la
organizacion y los empleados, pero no necesariamestel que tiene la decision final de

contratar al colaborador. (Zepeda, 1999)

2.3 Reclutamiento y Selecciéon de Personal como peso de comparacion
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Cuando hablamos de seleccion de personal, estartras@o en un proceso donde se comparara
las especificaciones del cargo con las carackasstilel o de los candidatos, a partir de los
requisitos exigidos para el cargo relacionandolasy das caracteristicas, habilidades,

conocimientos, aptitudes y actitudes que el candidérece. Posteriormente se contrapone el
analisis y la descripcion del cargo para saberesugsbn los requisitos que el cargo exige a su
ocupante contraponiéndolo con las distintas tésnidm seleccion para saber cuales son las

condiciones personales para ocupar el cargo des@amtoet, 2006)
2.4 Reclutamiento y Seleccion de Personal como peso de decision

Existen algunas modalidades de seleccion, pera telths tienen en comun el hecho de afectar o
decidir en algun grado la situacion ocupacional daividuo, ya sea contratandolo,
transfiriéndolo o promoviéndolo. Por lo tanto esistres tipos basicos de seleccién que pueden
definirse como seleccién de personal entrante siogérata, colocacion si se transfiere a un

empleado o promocioén si se promueve al colaborador.

Varios autores coinciden en los siguientes ochogadaltables que deben estar presentes en
cualquier proceso de seleccion: Entrevista inideakvaluacion, llenado de solicitud, pruebas de
empleo, entrevista amplia, investigacion de antects y referencias, oferta condicional o

condiciones del empleo, exdmenes fisicos y médicagerta definitiva de empleo.

Es preferible diferenciar los siguientes aspects jun efectivo reclutamiento y seleccion de
personal, primero identificar la necesidad de leamée para poder publicarla o divulgarla. Asi se
atraen candidatos y se recibe informacion sobresge$a cual pasa por un primer filtro de
seleccion inicial; en el caso de promocion intersa, puede disponer de boletines de
merecimiento, lo cual equivale al historial laborélos precandidatos seleccionados son
convocados a una entrevista inicial, y dependietel@aso, se aplican pruebas psicoldgicas o de
conocimientos; la informacion que se obtenga etetdrminante para llamar a los aspirantes a
una entrevista final. El objetivo es escoger unaatele los mejores candidatos que se postularon

para cubrir la vacante inicial. La informacion dstaeterna se debe enviar al organismo
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solicitante, en donde se toma la decisidon finalyesdben los documentos necesarios para la
documentacioén legal del cargo, y se procede arratacion definitiva. Dependiendo del puesto

de trabajo, a veces se solicita un examen médicd g@nocer el estado de salud del futuro

colaborador. (Gémez, Balkin, & Cardy, 2008)

Cada uno de estos pasos representa una decisiorequiere algun tipo de retroalimentacion
afirmativa para que el proceso continle; ademascaebuampliar el conocimiento de la
organizacion acerca de los antecedentes, capasidadeotivacion del solicitante, asi como
aumentar la informacion a partir de la cual losaegados de la toma de decisiones realizaran sus

predicciones y tomaran la decision final.
2.5 Resultados esperados después del proceso deliRamiento y Seleccion de Personal

Lo que se espera del reclutamiento y la selecagdpedsonal es la identificacion de una persona
0 grupo de personas con las mayores probabiliddel&ito en el desempefio de un puesto de
trabajo y hacer corresponder las caracteristicagndmdividuo, como capacidad, experiencia,

etc., con los requisitos del trabajo que va a zealiEl proposito de la seleccion es predecir el
probable rendimiento futuro de los aspirantes.

El resultado final del proceso se traduce en elopersonal contratado, siendo lo méas probable
gue el nuevo empleado sea idoneo para el puestdgsempefie productivamente, la prueba mas
fehaciente de ello constituye un buen trabajadore@n desempefio.

2.6 Reclutamiento y Seleccidn Interna de Personalpn modelo diferente frente a la crisis.

El obtener y desarrollar capital humano partienesde el recurso que ya se posee dentro de la
empresa es todo un reto a pesar de que trae \@eptdgsventajas como todo proceso.

Maria Garcia Noya (2001) propone para poder lograue en el proceso de seleccion interna de

personal debemos conocer el potencial humano cercagenta la empresa, valorar el impacto
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gue tiene el proceso dentro de la organizaciomraala urgencia y el contexto para realizar el
proceso, generar sistemas ideales y eficaces skegigalidad de cada organizacion para ejecutar
el proceso, y establecer un sistema de méritos pgumita a los empleados conocer sus

posibilidades en la empresa.

Recapitulando, la seleccion interna de personal ggoceso similar al que se utiliza en una
seleccion externa, es decir posee los mismos easogiales, lo Unico que difiere es la fuente de
donde tomamos los recursos. Debemos conocer lasidades y capacidades de la organizacion

para decidir qué tipo de seleccion ejecutar.
2.6.1 Ventajas de la Seleccion Interna de Personal

Muchos entendidos sobre el tema coinciden queriasipales ventajas en la seleccién interna de
personal son: que el personal tiene una fuente olévawion que permite el ascenso o la
promocién, premiando la capacidad, puntualidad,pcomiso y lealtad, entre otros factores. Por
otra parte, se impulsa a los empleados a formeapacitarse y desarrollarse permanentemente,
aprovechando la inversién que se hace en el ddeaapacitacion y entrenamiento del capital
humano. Ademas, se fomenta la sana competencia evboradores. Y lo que en época de
crisis se necesita, reduce el riesgo de realizarseteccion inadecuada, aumentando su validez y
seguridad, ya que se conoce de antemano a losdetwsli en ese mismo sentido este tipo de

seleccién implica menor costo econdmico y un ahoorsiderable del factor tiempo.

3. La Crisis Econ6mica Mundial

Durante las tres ultimas décadas Costa Rica y elddglige han visto involucrados en una serie de
procesos, cambios y situaciones que han demar@adustioria y el presente del escenario

econdmico, y lo cual nos esta obligando a busaayegaciones asertivas para buscar un futuro
estable y con posibilidades de desarrollo y cremmta desde los niveles microeconomicos hasta

el campo de las sensibles variables macroeconéni®ashanke & Frank, 2007)
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3.1 La situacién econémica actual en Costa Rica

Desde el afio 2000 hasta el 2009, Costa Rica ptesarganeamiento progresivo de las cuentas
publicas mediante la reactivacion de las actividgoteductivas, impulsadas a partir de procesos
de inversion extranjera directa, y el éxito dedaBticas de estabilizacion econémica y de ajuste
estructural. La idea era focalizarse en la redudidastruccion de infraestructuras, las
ineficiencias del sistema financiero y el elevadtumen de deuda interna, el desajuste que se
intentd reducir mediante la conversion en deudareat a partir de la emision de bonos
internacionales, la contencién del gasto publicta ynegociacion de plazos mas largos de
amortizacién. Estos problemas se combatieron desdeambio en la perspectiva politica que
dispuso de la mejor imagen democratica en el extda entre los paises del area, lo que atrajo
inversion extranjera directa, mejoro los proceses€gociacion en los foros internacionales e
incentivé la llegada de capital, reduciendo a cgrtmediano plazo las tasas de inflacion y de
desempleo, haciendo que la empresa privada segldsora del crecimiento econémico.

Durante esta ultima década, los diferentes Tratdddsbre Comercio han servido para impulsar

y ser una via de absorcidén externa de la econgnida,tratados se han firmado con varios paises
de la region, del continente, y ahora se exparmteoa mercados como el asiatico y en un futuro
no muy lejano al europeo. Distintamente a las bsieationes y decisiones aun existe una

elevada deuda tanto interna como externa y unaegcgependencia del capital extranjero.

El afio 2009, en materia de economia se ha tradecidma palabra: Crisis, una situacion que
para muchos expertos no se ha tocado fondo el@satnds que han tomado varias medidas que
incluyen el despido de personal y la reduccion dstos de operaciones entre otras. Los
gobiernos centrales de distintos paises han rewmmidode manera emergente ante la actual
situacion, pero la estabilidad esta lejos de semnalda. La especulacion, la volatilidad y la
incertidumbre asechan los mercados econdmicos ctaafdanto a familias como a grandes
industrias, aun nadie tiene datos registrados sebedecto real de la crisis en estos ultimos

meses, tampoco de su valoracion comparativa y lessfiroyecciones, pero seguramente en
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distintos medios publicaran a futuro lo que se puesperar de las actuales acciones y decisiones
tomadas.

3.2 La Crisis en las empresas de Costa Rica

La actual crisis econdmica ha llevado a los gobiem organizaciones a actuar y fomentar
medidas para fortalecer el mercado interno, ingantia produccion, estabilizar las fuentes y
puestos de empleos, y generar medidas de crecomeéeonomico a largo plazo, preocupandose

por controlar la actual inestabilidad e incertiduenbeneral que se ha desatado.

Ante esta situacion, Costa Rica y las empresa®pgesn dentro de ella deben crear y fomentar
nuevos nichos a través de la investigacion de rdergale la unidad nacional, generar procesos
de investigacion y de desarrollo tanto académicasno administrativos, tecnoldgicos,

informéaticos e industriales.

Luis Paulino Vargas , catedratico e investigadoladéNED, en una conferencia dictada el 26 de
Junio del 2009 en el campus de la UNED, afirmé Qusta Rica necesita replantearse sus
objetivos gubernamentales y empresariales a medpalavgo plazo, pues probablemente la

economia mundial no va a crecer como en los Ultiafoss y se veran perjudicados en las
exportaciones y el turismo; es por eso que el gobieostarricense necesita replantearse a
profundidad, lo que usualmente llaman el modeloddsarrollo del pais, enfocandose en el
mercado interno para apoyar a las micro pequefiagedianas empresas, mirando hacia el
mercado centroamericano y desarrollando nuevoss ldeocooperacion e integracion a nivel

latinoamericano, sobre todo mirando hacia Sudamétciscando ahi nuevos lazos para el

comercio y la cooperacion financiera. (AimitumaQ2p
3.3 La Crisis en los Departamentos de Recursos Humas de las empresas de Costa Rica

No se sabe con exactitud el impacto de la cridiseslos procesos de recursos humanos en Costa

Rica, apenas se pueden obtener datos frios y silsiano estudio de la base de datos de la
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Universidad de Costa Rica. Extraoficialmente seocergue no existe ningln conteo real, y que
las empresas mantienen de forma confidencial datlesionados con despidos, rotacion de
personal, ausentismo, procesos judiciales pordapidon o por despido intempestivo, y otras
variables relacionadas con el presente documento.

Lastimosamente los paises llamados tercermundistasuentan con herramientas y sistemas
adecuados para estudiar impactos de la magnitu@ ¢drsucedido con la Crisis Econémica

Mundial del 2008. EI 7 de mayo del 2009, se pubkcan el periddico La Nacion de Costa Rica,
basandose en datos revelados por la Organizactéméacional del Trabajo, el desempleo en
Costa Rica podria pasar de un 4,9% a un 7,9% pa281€, calculando que el nimero de

desempleados subiria en unas 90.000 personas;antlomos datos del Instituto Nacional de

Estadistica y Censos, los desocupados pasariad2da00 en el 2008 a 192.000 hasta finales del
2009. (Loaiza, 2009)

Mas alla de estos datos relativos no existen dainBables en el pais sobre los indicadores de
recursos humanos. Ni siquiera la Union CostarrieelesCamaras y Asociaciones de la Empresa

Privada, abordan el tema.

4. Efectos originados por la crisis economica mundali sobre los procesos de seleccion y

reclutamiento de personal de las empresas en Coféca

El presente documento se basa en articulos pub$ical la prensa escrita y en Internet, tomando
como referencia los acontecimientos y analisiszadbs por las dependencias gubernamentales

e internacionales que regulan el campo de los BResttumanos en las organizaciones.

Se aplicé para efecto comparativo un cuestionadigicb en cinco empresas de Costa Rica las
cuales son la Defensoria de los Habitantes de pailitiea, el Grupo Nacién SA, la Universidad
Latinoamericana de Ciencia y Tecnologia, MANPOWER @osta Rica, la Promotora de

Comercio Exterior de Costa Rica y el Instituto @ostense de Electricidad; cuyos encargados
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de la Gerencia de Recursos Humanos proporcionandormacion sustentable de sus

organizaciones.
4.1 El desempleo y el subempleo, eslabones critiewsel ciclo de una crisis econdmica

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de @d3ica es el ente gubernamental encargado de
garantizar la adecuada aplicacion y el cumplimietgda legislacion laboral. Esta dependencia
del estado costarricense no posee datos o regisfiales sobre la tasa de desempleo y
subempleo que afecta al pais, sin embargo, ebdiardrinanciero publicé el 29 de octubre que la
tasa de desempleo en Costa Rica lleg6 a un alaaniagBfio en el 2009, mientras que la tasa de
subutilizacién de la mano de obra paso6 de un 11% @008 a un 15% en el 2009. El Instituto
Nacional de Estadistica y Censos de Costa Ricacpudh su sitio Webwiww.inec.go.cy datos

actualizados hasta julio del 2008 lo cual no emtreggistros que representen los efectos de la
crisis sobre los indicadores sociales de emplezl 2609.

4.2 El despido en el trabajo, primer mecanismo deeflensa en contra de la crisis econémica

mundial

La crisis economica mundial que alcanzé su punts alto en el dltimo trimestre del 2008,
afectd de diferente medida a todos los paisesayiasvsectores sociales, politicos, comerciales y
econdémicos. A raiz de ello las empresas en Esththidos de América enfrentaron varios
cambios para no desaparecer y cerrar sus puertisrda definitiva, y el recorte de personal
mediante despidos masivos fue una constante gpepago como la férmula conveniente para

reducir costos y enfrentar la falta de liquidezadeempresas.

Costa Rica es un pais que depende en su mayordeade principal socio comercial y aliado
politico como es Estados Unidos. Es tal el nivetldpendencia que posee este pequefio estado
centroamericano, que pocas veces sus represensantisienen a analizar si las medidas que
adopta el gigante norteamericano son aptas paat@no nacional costarricense, y durante los

primeros meses del 2009, las empresas en CostanRtementaron la férmula del despido con
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responsabilidad patronal como principal mecanisram mhorrar dinero y procurar liquidez

financiera.

El periddico de la Universidad de Costa Rica, Semanpublica, en su edicion 1832, datos
aproximados de la cantidad de personas que peardaigapuestos de trabajo a raiz de la crisis
economica mundial. Este valor asciende a 50000eadpt de diversos sectores, pero muchos
despidos intempestivos que estan al margen dehdedml y juridico de lo establecido en el

Caodigo de Trabajo no constan dentro de los estuttiggondstico y analisis.

El Gréfico 1 despliega la comparacion del nimeremeleados que constan en los registros de
nomina en los periodos del afio 2008 y del afio 200810 se puede observar las graficas no
presentan mayor variacion, y no ratifican una dmemion de colaboradores en las empresas
consultadas. El tamafio de la muestra no es sigtfe&c y no abarca todos los sectores
industriales y laborales, por lo tanto, es un exftr de que el efecto de desempleo atacé a otras
esferas profesionales, las cuales segun la Omyaaiz Internacional del Trabajo atribuye a los
sectores de produccion como las inmobiliarias ystromtoras, el sector automotor y el sector

manufacturero entre las principales.

NUMERO DE EMPLEADOS POR ANO EN LAS
EMPRESAS CONSULTADAS

1600 [~
1400 |~
1200 |~
1000 |~
800 |~
600 |-
200 [~
200 [~

Defensaria Grupo ULACIT Manpower | PROCOMER
de los MNacion SA Costa Rica
Habitantes

B Empleados 2009 165 1433 385 646 170

M Empleados 2008 157 1439 390 430 158

Grafico 1. Fuente propia
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4.3 Rotacion de Personal, ciencia o ficcién en é@ode crisis

La rotacion de personal en las empresas es unaomlicen el area de recursos humanos que
pretende conocer y analizar la dindmica de losbcotdores frente a la capacidad de una
empresa para ocupar las vacantes de los puestosaligo necesarios para el 6ptimo

funcionamiento organizacional.

Se puede observar en el grafico 2, cual fue leciatade personal en el 2009 en las empresas
consultadas. Sin embargo, no se obtuvieron losdatativos con respecto al periodo del 2008.
La Defensoria de los Habitantes, MANPOWER y PROC®Miseguraron que los niveles de
rotacion se mantuvieron iguales en comparacionogeultimos dos afios, MANPOWER se
reservo en revelar los datos efectivos por cuargandicadores de rotacion no estan medidos por
empresa sino por proyecto; mientras que en el GNguon SA se declar6 que el nivel de
rotacion disminuy6 en comparacion con el 2008 dsiimir el valor real de este indicador; y por
otro lado, en la ULACIT se ratificO un incremento el porcentaje de rotacion de personal

comparando los afios 2008 y 2009, sin ofrecer dd fguma el dato estadistico historico.

NIVEL DE ROTACION DE EMPLEADOS EN EL 2009 EN
LAS EMPRESAS CONSULTADAS

30% [

20% [
10% "l '

0%

Defenso Grupo ULACIT Manpo PROCO
riade Nacion wer MER
los SA Costa
Habitan Rica
tes
HRotacion 2009 1% 1250% | 5% | I

Grafico 2. Fuente propia

4.4 Una vision de los procesos de seleccion y reéaliento de personal
En el capitulo 2 del presente articulo se hacaaeféa al proceso general para efectuar una
Optima seleccion y reclutamiento de personal, retastbe, cada empresa adecua el proceso de

acuerdo con sus necesidades y limitaciones.
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El Cuadro 1 resume los procesos de seleccion yteealento de personal con los que operan los
departamentos de Recursos Humanos de las empmssislitadas. Cabe recalcar que por lo
general no se entregan detalles de los procediosienés puntuales con los que se interviene, el
motivo es porque se pretende eliminar el sesgomdaipulacion de informacién tanto de los
especialistas encargados como de los postulantasgoaeder a una vacante. Al plantear el
cuestionario a los encargados de las empresas ébidmaron no haber realizado modificaciones
relevantes en la aplicacion de los procesos deaeétey reclutamiento. En el Grupo La Nacion
SA, se realizan adaptaciones de formulario de doueon el tipo de vacante. En la ULACIT se
incorpor6 un procedimiento con tiempos de pres@nacde ternas, pero con el mismo
procedimiento, y en PROCOMER se modificaron losmfies de respuesta propiamente en la
seleccion que esta bajo la responsabilidad deefatujas; estas variaciones no afectan en si el
proceso que ellos realizan la seleccion y recludatoi de personal, solo efectivizan segmentos

particulares del procedimiento basico.

PROCESOS DE SELECCION Y RECLUTAMIENTO EN LAS EMPRESAS CONSULTADAS
Defensoria de los Habitantes|1. Revisidn de documentos aportados por los candidatos para determinar los factores a valorar
2. Prueba escrita para determinar y valorar el nivel de conocimientos relacionados con el puesto
3. Entrevista
4, Envio de la informacion al Jefe inmediato del puesto en concurso para que emita su recomendacion
5. Remisidn de los resultados del concurso y la recomendacidn del Jefe inmediato del puesto
6. Nombramiento de la persona seleccionada
7. Publicacidn del acuerdo de nombramiento tomado en La Gaceta

Grupo Nacion SA 1. La presidencia aprueba la contratacidn

2. El especialista de Reclutamiento y Seleccion, revisa el descriptivo del puesto

3. Se publica concurso interno y/o externo, segin el caso

4. De la curricula recibida se hace una preseleccidn de acuerdo a los requisitos que indica el descriptivol
5. Pre-entrevista telefdnica a los candidatos preseleccionados para verificar informacidn general

6. Entrevista a los candidatos que cumplen con el perfil deseado donde se realiza la entrevista laboral,
entrevista conductual y aplicacion de pruebas psicométricas

7. Verificacion de referencias laborales y crediticias

8. Seleccion de una terna, la cual mediante una matriz de evaluacion se le envia a la jefatura

9. La jefatura realiza una segunda entrevista a los candidatos de la terna y selecciona a uno de ellos,
este lo comunica al especialista de reclutamiento y seleccion y se formaliza la contratacion

ULACIT 1. Publicacién de anuncio en medios de prensa

2.Recepcidn fisica de curriculos

3. Revision de los datos recibidos

4, Contacto telefdnico con los candidatos que cumplen el perfil (screening)
5. Establecimiento de citas con personas interesadas y gue cumplen con el perfil
6. Entrevista con RH

7. Aplicacion de pruebas

8. Informe de candidatos

9. Entrega de terna a departamento interesado

10. Revision por parte del departamento interesado

11. Entrevista con jefe inmediato

12 Entrevista con Presidencia.

Manpower Costa Rica Informacion confidencial
PROCOMER Informacion seglin Normas de Calidad 1ISO

Tabla 1. Resumen de los procesos de seleccionutastento de personal en las empresas

consultadas
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El enfoque del reclutamiento de personal no hauewahado en los Ultimos cinco afios, y a pesar
de la crisis se mantiene sin reformas, las hermatasea utilizarse son las mismas, pero cabe
sefalar que muchas empresas como la Defensoris ¢habitantes, PROCOMER y el Grupo La
Nacion optan por buscar colaboradores que llenea wacante primero dentro de sus
organizaciones, promoviendo planes de carrera papalsar el desarrollo interno de los
empleados y fomentar motivacion organizacionalCihdro 2 sefiala los principales medios

utilizados por las empresas consultadas para aegetsonal en sus instituciones.

MEDIOS DE RECLUTAMIENTO EM LAS EMPRESAS CONSULTADAS
Defensoria de los Habitantes [Correo Interno

Pizarras Informativas
Periodicos nacionales y locales

Grupo Nacion SA www.elempleo.com

Bolsas de empleo de las universidades
Intranet

Pizarras informativas

ULACIT www.elempleo.com
Prensa escrita

Manpower Costa Rica Base de datos propia

Ferias de empleo

Péginas electrdnicas

Bolsa de empleo de universidades y empresas

PROCOMER www.elempleo.com
Bolsa de empleo de universidades
Base de datos de colegios profesionales y técnicos

Tabla 2. Principales medios para el reclutamiertpetsonal en las empresas consultadas

4.5 Falta de innovacion o despreocupacion en desallar mecanismos mas efectivos de

seleccion y reclutamiento

La crisis econdmica es una etapa de cambio y da tardecisiones, el progreso en la historia de
la humanidad es el resultado de la busqueda deigoés asertivas y proactivas para sobrellevar

conflictos y afrontar los problemas sociales, cales y en este caso econdmicos.
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Pocas empresas han dirigido sus esfuerzos paraalesamejores procesos en el area de los
Recursos Humanos con el fin de impulsar el crecitniendividual de sus colaboradores y por

ende incrementar el perfeccionamiento organizati®as empresas de los paises desarrollados
trabajan en elevar la motivacion y el sentido deaepencia de sus trabajadores, con el fin de
lograr resultados mas eficientes y efectivos. &ibargo, los paises latinoamericanos y sin lugar
a duda Costa Rica, enfrentan un retraso en cudattacnicas y herramientas utilizadas para el

desarrollo organizacional.

Las encuestas realizadas entregaron algunos adétossantes, de las empresas consultadas, solo
MANPOWER asegurd poseer procesos diferentes e auures, lo cual es el resultado de su
especializacion dentro de la industria del Serva@oRecursos Humanos, ofreciendo servicios
para el ciclo completo de negocio y empleo, queluyen administracion de ndémina,
reclutamiento y seleccion, contratacion permangnteemporal, evaluacién de empleados,
capacitacion, transicion de carrera y consultgéap sus procesos son de caracter confidencial,
ya que es la naturaleza propia del negocio. Parpatrte, en los cuestionarios aplicados el Grupo
Nacion y PROCOMER afirmaron que su proceso diferemtinnovador es la Seleccion y
Evaluacién de Personal por Competencias, conceygdig estado vigente desde hace mas de 15

afnos, y que recién se esta aplicando en ciertasesagcostarricenses.
4.6 Opiniones de especialistas en la Administracid@e Recursos Humanos sobre el tema

EL cuestionario aplicado a las empresas traia pacés opcional para acceder a opiniones de los
especialistas sobre el tema. Hernan Rojas Anguicgecdor de Recursos Humanos de la
Defensoria de los Habitantes de Costa Rica afiro® “fps efectos de la crisis deben ser muy
diversos, y variaran de acuerdo con el enfoquesgui quiera dar a una investigacion. Por
ejemplo, las empresas podrian no reponer las ptamsjuedan vacantes, reducir los pasos del
proceso de seleccion o buscar fuentes de recluttmsiends baratas, o al contrario podrian
volverse mas exigentes para mejorar la produetiijietc.”. Por otra parte, Alejandra Quesada,
Especialista de Recursos Humanos del Grupo La Namigumentd que “puede ser un poco

contradictorio, pero la crisis, posiblemente hahlbegue las personas procuren valorar y cuidar
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un poco mas su empleo actual, por lo que el indéceotacion ha disminuido. Sin embargo, al
aumentar el desempleo, la oferta ha crecido y mooketenido problemas en cubrir nuestros
procesos de reclutamiento y seleccion”. Finalme&enia Lujan, Directora de Desarrollo
Organizacional de la ULACIT considera “que Recurstiamanos es responsable de darle
oportunidad a las personas que durante periodoggie, estén desempleadas y que cumplan con
los perfiles buscados. De esta forma, minimizanigsles de rotacion, desempleo y aumentar los

ingresos dentro de los hogares costarricenses”.

5. Conclusiones

Los organismos internacionales, gubernamentalesnpresariales son los responsables de
gestionar y controlar los procesos que se ejecdé&ntro y fuera de las empresas y de sus
colaboradores. Los indices de gestion de calidadogmprocesos de recursos humanos son
escasos u obsoletos a nivel latinoamericano, reiegxdatos que representen la situacion actual
de las empresas y tampoco existen normativas bfggaue obliguen a las organizaciones a

presentar auditorias que avalen los procesos deatias departamentos de Recursos Humanos.

Muchas empresas se despreocupan de su capital bupeaa lo toman en cuenta cuando se debe
reducir costos o cuando empiezan los problemagjdeléz. Se debe afrontar las situaciones y
tomar decisiones de forma holistica e integral diea la empresa como un sistema dinamico y
donde el capital humano juega un papel importantecledesarrollo y futuro éxito de las
organizaciones, y que a su vez las interaccionestegrelaciones que los colaboradores
experimentan dentro del ambito laboral son indispbles investigarlas, estudiarlas, analizarlas
para poder adoptar estrategias proactivas y preasnen el caso de que exista alguna situacion

desfavorable.

Los paises latinoamericanos no cuentan con hemssigue puedan medir a ciencia cierta los
efectos reales que se produjeron a raiz de ls @@nomica mundial. Las tasas de desempleo,

subempleo, desarrollo y otros indicadores sociakesondmicos no han sido capaces de exponer
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con certeza la realidad social a las que las pass@ueron expuestas. Los seres humanos son
individuos biosicosociales que se desenvuelvenralete un ambiente en constante cambio y
evolucion tanto interna como externamente. Ninggmogico, boletin informativo o documento
oficial ha presentado un andlisis de los efectesofugyicos en las personas que perdieron sus
empleos a razon de la crisis econdmica mundiale @d@mo el clima organizacional en las
empresas varid de acuerdo con los niveles deotengile se originaron a partir de las
especulaciones y falta de seguridad laboral que@eagaba a nivel mundial y que ocasiono un

efecto domind en varios ambitos del comportamisntmal e individual.

El subsistema de seleccion y reclutamiento de pafses el punto de partida para adquirir,
formar y contratar el mejor personal disponibleeemedio para cumplir con las funciones que
los puestos de trabajo de las organizaciones disporeste proceso debe ir ligado a la estrategia
empresarial de las instituciones, y se debe evaledorma continua para conocer el estado de
eficiencia del subsistema, su impacto para el atkrfuncionamiento de la empresa y el valor

agregado que el procedimiento genera para alcamas y objetivos organizacionales.

Muchos individuos por cultura e idiosincrasia nanptementan sus acciones dentro de las
empresas, es decir, no comprenden o no observas arfjanizaciones como una serie de
subsistemas que trabajan en armonia para la can®ealel éxito y el aprovechamiento de los

recursos con el fin de entregar un servicio efieignrentable; se debe promover el trabajo en
equipo y la confianza dentro de los departame@tess y unidades que conforman las diferentes

empresas.

La crisis econdmica ha afectado a las personasy @ganizaciones de diferentes maneras, por
ello se deben promover estudios que evallen lacsitn real de las empresas y los impactos
derivados de la crisis, es indispensable promoeejuatamente campafias de concienciacion y
de humanizacion. Se esta dejando sin importanaaralepto universal de bienestar y de salud,
el cual abarca y complementa los espectros fisibaddgicos, y mentales en los que se

desenvuelven los individuos. Las empresas y lo®rderados hombres de negocio caen en el

error de ocuparse solamente de las cifras y nunipresepresentan el estado productivo de los
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negocios, y se olvidan de que tras de cualquierdgproductividad e innovacidén se encuentran
personas gque se merecen atencion y reconocimient@special cuando las situaciones del

entorno se vuelven hostiles e inestables.

Es concluyente que el verdadero cambio esta ertroestzomo empresarios o colaboradores, las
crisis son etapas naturales que no se pueden, g@gtarque si se puede prevenir, y la experiencia
del pasado nos sirve de ejemplo para mejorar raseattitudes y aptitudes. Un primer paso es
aceptar lo que ha pasado, y de ahi en adelante tomaejor de este aprendizaje y proyectarlo

para proteger a las personas que forman partesdaripresas. No hay que temer al cambio, hay

que saber cambiar para crecer y desarrollarseshpavsonal y profesional.
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