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INTRODUCCION

El presente Proyecto de Investigacion, plantea el tema Disefio y Desarrollo
del proceso de Seleccion de Gestion del Talento Humano por Competencias
en la compafiia LOGIRAN S.A. ubicada en el km 14 % via a Daule en la

ciudad de Guayaquil.

La Seleccion de Talento Humano por Competencias no solo se ha aplicado
en grandes compaiiias, sino en medianas y pequefas empresas, porque es
una herramienta que les ha permitido desarrollar su estructura interna como
Talento Humano. Se plantea este proyecto en la compafiia LOGIRAN por los
multiples problemas que han surgido, por el poco compromiso y la no

implementacion de un proceso de seleccion por competencias.

Si se implementa este modelo de gestion por competencias, se lograra un
aporte estratégico al negocio, reduciendo niveles de rotacion y aumentara la

retencidon de colaboradores en la empresa.

Por tal motivo el presente proyecto de investigacion pretende ser una guia a
seguir , con el propdsito de minimizar los resultados negativos que se
presentan en el Departamento de Talento Humano ante el poco compromiso
laboral en la compafiia LOGIRAN, se planteara un modelo a seguir que nos

permitira medir los resultados de los procesos actuales aplicados.

Los temas abordados estan divididos en cinco capitulos, partiendo de lo
general a lo particular, de tal manera que en el primer capitulo se va a
plantear el problema base de esta investigacion, el mismo que nos llevara a
conocer la formulacion y sistematizacion del problema de la investigacion,
los objetivos generales y especificos, la justificacion donde se explica de
forma convincente el motivo por el qué y para qué se va a realizar la
investigacion, asi como también el alcance, delimitacion y limitacién del

problema.

El segundo capitulo esta enfocado principalmente a conocer los

iX



fundamentos tedricos, conceptuales y legales, teniendo como base las
definiciones ofrecidas por los diversos autores investigados, que nos dan
soporte al proyecto de investigacion.

El tercer capitulo consiste en utilizar la metodologia, a conocer el disefio, el
paradigma de la investigacion, el tipo de estudio, el marco metodoldgico, los
instrumentos de investigacion, la muestra, el tamafio de la poblacién y la

caracterizacion de la muestra.

El cuarto capitulo se refiere al analisis e interpretacion de los resultados
obtenidos en la utlizacién de la metodologia, permitirA contrastar las
informaciones emanadas de los diferentes instrumentos empleados en el

proyecto como encuestas observaciones, entrevista.

El quinto capitulo del proyecto concluye con la propuesta planteada que
se enmarcard en el DISENO Y DESARROLLO DEL PROCESO DE
SELECCION DE GESTION DE TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS
EN LA COMPANIA LOGIRAN. S.A, donde se dan a conocer los resultados
finales, se establece el analisis de viabilidad y finalmente en base al
desarrollo del proyecto de investigacion se establecen las conclusiones y

recomendaciones.



CAPITULO |

“DISENO Y DESARROLLO DEL PROCESO DE SELECCION DE GESTION DE
TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS EN LA COMPANIA LOGIRAN
S.A”.

1. EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Ubicacién del problema

Uno de los principales problemas con que se enfrenta la institucion en la
actualidad es el no conocer con exactitud la capacidad potencial de sus
colaboradores, lo que puede suponer una condicién limitante para el desarrollo y

crecimiento del personal y de la institucion.

El procedimiento que Logiran S.A. (Ransa) tiene actualmente para el proceso de
Reclutamiento y Seleccion de personal lo ejecuta sin tomar en cuenta todas las
herramientas que tiene a su alcance para los respectivos procesos, no se
considera todas las politicas y los modelos por competencias, por liderazgo y
efectividad para poder contratar el personal mas capacitado. Se ha venido
realizando el proceso de Reclutamiento y Seleccion sin contar con un manual,
tampoco cuenta con procesos establecidos por lo que carece de informacion,
datos de tiempos, Unicamente se cuenta con los archivos y evidencias dejadas de
los procesos anteriores. A continuacion se presenta en la Figura # 1 el proceso

actual de reclutamiento y seleccién en la compafia.



,—[ Analisis del Puesto ]—l

Descripcion del Puesto | | Disefio del Puesto

Planeacion Recursos Humanos I—J

Prevision de la demanda de Prevision de la oferta de Recursos
RecursosHumanos Humanos

Requerimiento de Personal

%

1 . S

1 Reclutamiento Identificacion de las fuentes de

1 Reclutamiento

]

]

]

1

]

: -Transferenciasde Personal. -Archivosde candidatos
1 -Ascensosde Personal. -Anunciosen Carteles enlos
1 -Transferencias con ascensos de exterioresde laempresa.
: Persona. -Agenciasde empleos.

]

1

1

I Archivo de Candidatos I—

P g e —————

o e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e

o Cumple con los requisitos
Seleccion establecidos
Entrevista
Satisfactoria Insatisfactoria
Verificacion de
Antecedentese
Infarmacion Personal

Seleccidén Final )
|

Ingreso al Sistema (SAP)
de datos personales

I

ExamenesPre
ocupacionales

[ Induccién ]
|

Ingreso de Personal Nuevo

L

Figura# 1 Proceso Actual de reclutamiento y Seleccién en la Compafiia LOGIRAN

Fuente: Logiran S.A

La dinamica institucional en la actualidad esta demandando un replanteamiento
en el manejo del Talento Humano, basado en competencias, las mismas que

estan tomando vigencia como estrategia para afrontar los retos de la institucién,



las que estan orientadas al desarrollo del conocimiento y el aprendizaje

permanentes.

Los sistemas de gestion de recursos humanos basados en competencias facilitan
la ejecucion y técnicas de admistracion, refiriéndose a los aspectos internos y
externos de la organizacion (ldalberto, Administracion de Recursos Humanos 5ta
edicion, 2000) ( ver tabla # 1 técnicas utilizadas en el ambiente) entre ellas el
subsistema de reclutamiento y seleccion. Esta fundamentacién facilita un marco
de criterios esenciales para desarrollar técnicas, constituyendose asi como un

factor fundamental del logro de los objetivos de Logiran S.A. y del desarrollo de su

personal.
Técnicas utilizadas en el ambiente Técnicas utilizadas en el ambiente
externo interno

— Investigacién del mercado — Analisis y descripcién de cargos
laboral.

— Reclutamiento y seleccion. — Evaluacién de cargos.

— Relaciones con instituciones de — Evaluacion de desempefio.
formacion profesional. — Plan de carreras

— Legislacion laboral. — Politicas.

Tabla # 1 Técnicas utilizadas en el ambiente
Fuente: Administracion de Recursos Humanos Idalberto Chiavenato (pag 150)

El presente proyecto de investigacion presenta el disefio y desarrollo del proceso
de seleccién de gestion de Talento Humano por Competencias para la compafiia

Logiran. S.A.
1.1.2 Formulacion del problema

Segun lo expuesto en el planteamiento del problema se podria formular la

siguiente problematica:



¢Qué impacto generara para el personal que actualmente labora para la
compafiia Logiran S.A., y para los futuros colaboradores la implementacion de
un modelo de seleccién de Talento Humano por Competencias?

Las exigencias del mercado actual y el desarrollo de la administracion de Talento
Humano son las principales causas para que los modelos de técnicas de
administracion de personal se caractericen por la eficiencia de sus procesos para

obtener el logro empresarial.

Bajo esta perspectiva surge la necesidad de realizar un nuevo modelo de

reclutamiento y seleccion basado en competencias.

1.1.3 Sistematizacion del problema

1. ¢Como se aplica el concepto de competencia al proceso de seleccion del
Talento Humano?

2. ¢Cual es el proceso de seleccion que realiza actualmente la compafiia
Logiran S.A.?

3. ¢De qué manera contribuye el enfoque de competencias a la seleccion de
personal?

4. ¢;Como se debe seleccionar el Recurso Humano para aprovechar su

talento?

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivos Generales

Disefar y desarrollar el proceso de seleccion de gestion de Talento Humano por

Competencias en la compairiia Logiran. S.A.

1.2.2 Objetivos Especificos

v' Detectar las falencias del actual sistema de seleccion.

v' Elaborar un sistema de competencias de acuerdo a los perfiles del cargo

aplicables a la seleccién.



v Establecer el nivel de correlacion existente entre las competencias
personales de los postulantes y las competencias definidas en el perfil del

puesto al cual se evaluaria.

1.3  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo es importante ya que contribuye con informacion relevante, util

y aplicable en el mercado laboral.

Ademas aporta las bases de como competir, asi como de desarrollar nuevas
habilidades que son de gran utilidad, conociendo el comportamiento de la gestion
del individuo dentro de la organizacidon en un periodo determinado, el cual se
llevara a cabo de forma continua, a fin de obtener los mejores resultados para
retroalimentar y mejorar los procesos de trabajo, fomentando equidad y
brindando a los trabajadores una base satisfactoria sobre la cual fundamentar

expectativas.

Cada organizacion tiene una estrategia diferente, por lo tanto sus competencias
también lo seran, por tal motivo el modelo de competencias debe elaborarse en
funcidon de los requerimientos que los empleados deben poseer para alcanzar la
estrategia organizacional partiendo de la filosofia, la misiébn y la vision

organizacional.

La Gestion de Seleccion de Talento Humano por Competencias, es un modelo
gue permitira alinear el capital intelectual de una organizacion con su estrategia
de negocios, facilitando, simultaneamente el desarrollo profesional de las

personas.

Para los directivos y empleados es de importancia el conocer el presente trabajo
porque identificardn con sus propias necesidades el tipo de personas

competentes que requieren dentro de la compafia.



1.4 ALCANCE DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

1.4.1 Delimitacion del problema

El alcance es para todo el personal de la compafiia Logiran S.A., se identificaran
las actividades y se clasificaran en cuanto a su naturaleza, elaborando vy
evaluando los planes de desarrollo, presentando indicadores que demuestren la
eficacia del proyecto y las necesidades de mejora.

A continuacién se presenta un cuadro con la delimitacién de la problemética a

estudiar:

SECTOR Privado

AREA Recursos Humanos

ASPECTO Efectos del nuevo modelo de reclutamiento y
seleccion por competencias.

TEMA DEL Disefio y desarrollo del proceso de seleccion de

PROYECTO gestion de Talento Humano por Competencias en
la compairiia Logiran. S.A.

PROBLEMA Actualmente la compafiia Logiran en su proceso
de reclutamiento y seleccion de personal no
cuenta con un proceso definido y establecido.

TIEMPO Afio 2014

LUGAR Guayaquil.

Tabla # 2 Delimitacién del problema
Elaborado por: autores

1.4.2 Limitacion del problema

El tiempo que se demorard ejecutar el proyecto sera de un mes.



CAPITULO II.

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Una excelente gestion del Talento Humano, se basa en la vision futurista de los
administradores y su capacidad de manejar los avances tecnoldgicos y técnicos
gue activan una avalancha de cambios, por los que muchas empresas no
sobreviven, y para poder sobrellevar estos cambios es importante una estructura
organizacional solida y bien definida. Hoy en dia las nuevas tendencias
demograficas, sociales, econdmicas y tecnoldgicas obligan a cambios en las
organizaciones y el personal. (Movilla, 2010)

Guédez (2005) indica que "No puede haber competitividad empresarial sin el
desarrollo de competencias personales; el conocimiento y las capacidades de los
sujetos revelan las cartas del juego, y las actitudes y valores predicen como cada
guien juega con las cartas que tiene".(pag. 128) Por otra parte, Bunk (2004)
afirma que "Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos,
destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede resolver los
problemas profesionales de forma autonoma y flexible, esta capacitado para

colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo". (pag. 157)

Las competencias cada dia cobran mas fuerza ante la necesidad de los sectores
econdomicos de contar con instituciones que respondan a las exigencias propias

de la globalizacion y la flexibilidad de los mercados.

Los altos estandares, las certificaciones para ingresar en el mercado internacional
y desarrollar empresas de clase mundial han hecho una vez mas enfatizar la
importancia del hombre y su talento para contribuir y agregar valor dentro de este

contexto.

Actualmente las empresas han adoptado el modelo por competencias de manera
institucional, creando sistemas de gestibn humana coherentes con sus planes

estratégicos y con su creencia que las personas, sus capacidades y su motivacion



son las que crean la ventaja competitiva y establecen la diferencia en las

empresas de éxito.

2.1.1 Antecedentes basados en la seleccion por competencias en ciertas
empresas del mercado.

Se analiz6 la  efectividad del proceso de seleccibn por competencias
implementado en 5 empresas del sector privado de Bucaramanga como son:
Extrucol (Tuberias y accesorios en polietileno), Fresca leche (Productos lacteos),
Carlixplas (Plasticos), Hotel Dann Carlton (Alojamiento) y Compafiia de General
de Aceros S.A (Productos Metallrgicos), en donde se seleccionaron los
profesionales encargados de la direccion del area de recursos humanos, con

quienes se desarrollo una entrevista cualitativa estructurada con guia.

Esta investigacion de tipo descriptivo transversal permitié evidenciar que las
empresas adoptaron el modelo de seleccién por competencias con el objetivo de
optimizar su sistema de seleccion de personal, y perfeccionar el ya existente
observandose implementaciones sin un adecuado seguimiento que permita
evaluar los avances y resultados reales. Sin embargo el modelo les permitio a las
empresas capacitar el personal segun las competencias propias, obtener mayor
rendimiento de los empleados, mejorar el desempefio, alcanzar logros, detectar

dificultades, aumentar la productividad y favorecer el clima laboral.

El modelo de gestion humana por competencias fue adoptado por las empresas

con el fin de competir de manera eficaz en el mercado en el que se desarrollan.

En las empresas anteriormente mencionadas se observo la necesidad que
tuvieron de redisefar el proceso de seleccion, buscando equidad en el momento
de seleccionar personal, ademas de encontrar una mejor forma de evaluar la
ejecucion de sus trabajos; implementando de esta manera un modelo de
competencias funcional el cual se adecuaba a los requerimientos de la

organizacion.



Uno de los beneficios que se han obtenido es tener empleados con
caracteristicas especificas para cada cargo, teniendo como consecuencia un
elevado nivel de motivacion, responsabilidad y contar con personal
comprometido con la empresa. Otro punto a resaltar es el aumento del
rendimiento de los trabajadores en cada uno de sus puestos caracterizandose por
conocimiento de sus tareas debido a la seguridad en sus acciones.

Como se puede notar por lo mencionado anteriormente el modelo de seleccion
por competencias ha influido en la ejecucion de las tareas propias de cada cargo
de manera positiva observandose en las areas de productividad, desempefio y
compromiso. (Saba, 2006)

El proceso permitio describir de una forma detallada la evolucién que tiene el
empleado cuando crea una conciencia, aprovechamiento y responsabilidad en
torno al trabajo que realiza en equipo teniendo como finalidad el beneficio para la
organizacion. De esta manera se observa que una correcta seleccion por
competencias y una adecuada capacitacion de sus empleados en torno a las
mismas conllevan a un estado susceptible de influir positivamente en el
desempeiio; ya que todo proceso de seleccion trata de predecir el desempeiio
futuro de un trabajador en un puesto, funcion y condiciones determinadas a favor
de la empresa; entre las que se encontraron mejor calidad de servicio al cliente
gue provocaban competitividad, mayor utilidad, productividad, compromiso,
lealtad y por ende el beneficio de la organizacion, ratificando su reconocimiento
externo. Lo anterior es valido sustentarse en las aportaciones que hace Levy
Leboyer (2004) que propone que las empresas para ser competitivas tendran que
saber seleccionar, promover y retener a los mas dotados cumpliendo con todas

sus competencias tanto individuales como colectivas. (pag. 142)

También se tomé como referencia al BANCO DEL PACIFICO, en Octubre del
2012 era muy importante contar con un talento humano capaz y motivado que
pueda hacer carrera en la institucion y para ello era necesario seleccionar
personas que cumplan con el perfil requerido y con el potencial necesario para
adaptarse rapidamente a la cultura de la organizacion. Era de suma importancia

que los cajeros nuevos cuenten con todas las herramientas para que puedan



realizar su trabajo de la mejor forma, no solo en la parte de procedimientos sino
gue conozcan las pautas de como atender a los clientes que se acercan a sus
ventanillas. Con la implementacién del disefio del proceso de seleccion de
personal por Competencias y el programa de capacitacion para los cajeros, la
institucion consiguié seleccionar aspirantes para el area de caja con un mejor
perfil para el cargo de cajeros(as) logrando fortalecer sus habilidades y
competencias, contando con colaboradores con mejor nivel de preparacion y
entrenamiento, asi proporcionaran un servicio adecuado a los clientes y el Banco
mejora su imagen. (MARIANA, 2012)

2.1.2 Antecedentes de la empresa y su incursién en el mercado - Resefia

histérica de Ransa Comercial S.A.

Ransa Comercial S.A. es un operador logistico integrado que forma parte del
Grupo Romero.

La Compafia se dedica principalmente a los siguientes negocios: almacenes,
terminal de almacenamiento, transporte, frio, archivos, SIL y distribucion.
Asimismo, actia como vehiculo para la inversion en valores, especialmente, en

empresas del Grupo.

Ransa Comercial S.A. se constituyo en 1939. La Empresa tiene como subsidiarias
a Compaiia Almacenera S.A. (CASA), en la que posee el 98.96% del
accionariado; Santa Sofia Puertos S.A., con una participacion del 50%; Trabajos
Maritimos S.A. (TRAMARSA), con el 50% del capital; y, Van Intercorp S.A., con el
100%. Cabe sefalar que CASA se fundo6 en 1969, siendo su principal actividad la

prestacion de servicios de almacenaje.

Por su parte, Santa Sofia Puertos S.A. se fund6 en 1996, y se dedica a mantener
inversiones en acciones de empresas subsidiarias. La compafiia posee el 99.99%
del accionariado de Terminal Internacional del Sur S.A. (TISUR), la cual tiene la

concesion del terminal portuario de Matarani.
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De otro lado, Trabajos Maritimos S.A. se constituyé en 1990, y es una empresa
lider en el negocio portuario en el Perl. Cuenta con nueve sedes ubicadas

estratégicamente en la costa peruana.

Asimismo, brinda diversos servicios entre los que destaca remolcaje,
agenciamiento maritimo, estiba y desestibaje, entre otros. Esta subsidiaria posee
el 80.06% del accionariado de Construcciones Modulares S.A.

Finalmente, Van Intercorp S.A. se constituyd6 en Panama y se dedica

principalmente a la compra y venta de inversiones en acciones.

Ransa Comercial

CASA TRAMARSA STA SORA Van
98.96% 50.0% H0.0% Intercorp
| | 100%
Const Mod. TISUR
80.06% 99.959%

Fuenfe: Ransa Comercial 5.4

Figura # 2 Distribuciéon de Ransa Comercial
Fuente: Ransa Comercial s.a.

Ransa Comercial posee el 50% del accionariado de Consorcio Naviero Peruano
S.A. (CNPSA). Sin embargo, el manejo de la compafiia es independiente y en ese

sentido no consolida informacion financiera con Ransa Comercial.

CNPSA se fund6 en 1959 y se encuentra dedicada al transporte maritimo
nacional e internacional de carga, especialmente de granos. Ademas, cuenta con
acceso a lineas navieras que le permiten unir al Pert con el resto del mundo.
Como parte de su proceso de internacionalizacion, Ransa Comercial posee el

45% del accionariado de Logiran S.A. (Ecuador) y el 20% del capital social de
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Consorcio Portuario Arica S.A., consorcio que mantiene la concesion del Frente
de Atraque N°1 del Puerto de Arica.

Ransa Comercial ha sido estructurada en divisiones orientadas a soluciones por:
1) Sector (Consumo Masivo, Mineria y Energia, Operador Logistico
Refrigerado e Industria)
2) Especialidad (Terminal y Ransa Empresario y Archivo)
3) Territorio (Paita).

La divisibn Consumo Masivo brinda servicios de almacenamiento, distribucion,

transporte y solucién integrada logistica a los clientes de este sector.

Por su parte, la division Mineria y Energia ofrece servicios de almacenamiento,

transporte y solucion integrada logistica a los clientes de estos sectores.

La division Operador Logistico Refrigerado (OLR) brinda servicios a empresas
con productos que requieren de refrigeracion. Ofrece servicios de procesadora,
transporte, centro de distribucion y solucién integrada logistica refrigerada.

Asimismo, la division Industria se dedica a brindar servicios de almacenamiento y

transporte a los clientes del sector.

La division Terminal y Ransa Empresario ofrece servicios a importaciones para
traslado del puerto y almacenamiento para cumplir con los tramites aduaneros.
Igualmente, para exportaciones brinda servicios de almacenamiento y traslado al

puerto.

La division Archivo se encarga principalmente de brindar el servicio de custodia y

administracién de documentos y medios magnéticos.
Finalmente, la division Paita brinda servicios de almacenamiento, distribucion,

transporte, solucion integrada logistica y terminal de almacenamiento, en el norte

del pais.
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De este modo, Ransa busca ofrecer un servicio de operacion logistica integral, de
forma tal que sus clientes perciban mejoras en la eficiencia de sus operaciones a

través de los servicios que se les brinda.

Por lo anterior, la Compafia ofrece una diversidad de servicios relacionados como
almacenaje, distribucién, agencia de aduanas, sistemas y archivo de informacion,
gestion y seguimiento de compras internacionales, gestion de fletes y transporte
de carga internacional, entre otros. Asimismo, utiliza la sinergia que generan sus
distintas subsidiarias y filiales para ofrecer un servicio integrado. La Empresa
viene creciendo en la Region Andina y en Centroamérica replicando el modelo

peruano.

LOGIRAN S.A. (Ransa en Ecuador) inicié operaciones en el pais del norte en
2003 y actualmente cuenta con sedes en Guayaquil y Quito, donde brinda
servicios de almacenes Yy distribucion, atendiendo a empresas como

Supermercados Santa Maria, Alicorp, Damco, Arcor, entre otros.

2.2 FUNDAMENTACION TEORICA

Chiavenato (2009) expone una definicion bastante completa de reclutamiento y
seleccion; el proceso de Reclutamiento de Personal, es un conjunto de técnicas y
procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién. Es un sistema por medio del
cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de Recurso Humano (RRHH), la

oportunidad de empleo que pretende llenar. (pag. 208)

El proceso de seleccion consiste en una serie de pasos especificos que se
emplean para decidir qué solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia
cuando una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decision

de contratar a uno de los solicitantes.

En una definicibn mas amplia la Seleccion de Personal, se define como un

procedimiento para encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado. (Idalberto,
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Administracion de Recursos Humanos 5ta Edicion, 2000).... La eleccién de la
persona adecuada para un puesto adecuado y un costo adecuado que permita la
realizacion del trabajador en el desempefio de su puesto y el desarrollo de sus
habilidades y su potencial, a fin de hacerlo mas satisfactorio asimismo y a la
comunidad en que se desenvuelve para contribuir, de esta manera, a los

propésitos de organizacion.

Es de gran importancia para la organizacion, el proceso de reclutamiento y
seleccion basado por competencias, pues su eficiencia, efectividad y eficacia esta
vinculada directamente al establecimiento, cumplimiento y desarrollo de las
actividades dentro de la misma, y el no tenerlos en cuenta distorsiona los

resultados.

El objetivo fundamental es Disefiar el proceso de seleccion de personal basado
en competencias para que sea aplicado en la compafia Logiran S.A., a todos los

niveles jerarquicos de esta organizacion.

2.2.1Las competencias

La etimologia del término competencia deriva de la palabra latina competere que

significa “ir una cosa al encuentro de otra, encontrarse, coincidir’, “ser adecuado,

pertenecer”. Estos significados se remontan al siglo XV. (Eduardo, 2011)

Las competencias se definen como los conocimientos, habilidades y destrezas
gue desarrolla una persona para comprender, transformar y participar en el
mundo en el que vive, no es una condicion estatica, sino que es un elemento
dinamico que esta en continuo desarrollo. Puede generar, potenciar, apoyar y

promover el conocimiento.

Las competencias no son un tema que se esté hablando sélo recientemente.
David McClelland, uno de los precursores del tema de las competencias y
catedratico de Harvard, comenzé con el estudido de la “Motivacion Humana” y
derivo a las Competencias a través de un enfoque conductista el afirma que “Las

competencias son indicadores de conducta o conductas observables que se
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presuponen necesarias para el desempeno de un puesto de trabajo”. (pag. 136)
Al tratarse de una percepcion, el sujeto observador esta sujeto a cierta
subjetividad: puede interpretar lo que ve afadiendo o desechando informacion
respecto del candidato.

Segun Spencer y Spencer (2003) competencia “es una caracteristica subyacente
de un individuo que esta causalmente relacionada a un estandar de efectividad
y/o con un desempefio superior en un trabajo o situacion”. (pag. 85)... En
definitiva, las competencias son caracteristicas fundamentales de la persona que
indican formas de comportamiento o de pensamiento, que generalizan distintas

situaciones y que perduran por un periodo de tiempo razonablemente largo.

Benavides (2003) “las competencias pueden entenderse como comportamientos
manifiestos en el desempefio laboral que le permiten a una persona actuar
eficazmente. Su aparicion y su permanencia estan soportadas en el conocimiento,
el deseo y la habilidad de lograr sus objetivos”. (pag. 76)... Es decir, es un
conjunto de aptitudes y actitudes a desarrollar en una persona las cuales son la
base de su desenvolvimiento para realizar funciones y actividades dentro de una
area especifica donde requiriera de los conocimientos adecuados, de habilidades

especificas y la actitud positiva para realizarlas tareas.

El uso del término competencia ha sido bastante difuso. Diversos autores
consideran este concepto sinénimo de habilidad o destreza, mientras que otros lo
diferencian de estos vocablos. A pesar de esta imprecision terminolégica, este
concepto se ha ido extendiendo en los distintos ambitos, tanto laborales como

educativos.

Las empresas necesitan de su personal, un determinado nivel de desempefio una
serie de comportamientos especificos que les garantice sobrevivir, permanecer y
crecer, por este motivo el término competencias promueve en los directivos de las

empresas su atencién en la gestién por competencias.

Para una mejor comprension de los componentes de las competencias, es decir

de los atributos que causan desempefios superiores, Spencer y Spencer
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(Berrocal, 2001) utilizan la analogia del iceberg, la que nos indica que los
conocimientos y las habilidades se encuentran en la parte superior, en la
superficie; y en la parte mas profunda del iceberg se encuentra el rol social, la
imagen de si mismo, los rasgos y los motivos. La siguiente grafica ilustra este

concepto.

Spencer y Spencer — Modelo del Iceberg

Caracteristica subyacente de un
individuo que esta causalmente
relacionada con un nivel estandar de
efectividad y/o con un desempefio
superior en un trabajo o situacion

Se desarrollan
a través del
Entrenamiento

Mas dificiles
de desarrollar

No visible

Figura# 3 Modelo de Iceberg
Fuente:www.monografias.com/trabajos91/gestion-competencias-sector-publico/gestion-competencias-sector-
publico.shtml#ixzz2qV3pxwad

2.2.1.1Componentes de una competencia

De hecho, las Competencias combinan en si, algo que los constructos
psicologicos tienden a separar (a sabiendas de la artificialidad de la separacion):
lo cognoscitivo (conocimientos y habilidades), lo afectivo (motivaciones, actitudes,
rasgos de personalidad), lo psicomotriz o conductual (habitos, destrezas) y lo
psicofisico o psicofisiolégico (por ejemplo, vision estroboscépica o de colores).
Aparte de esto, los constructos psicolégicos asumen que los atributos o rasgos
son algo permanente o inherente al individuo, que existe fuera del contexto en
gue se pone de manifiesto, mientras que las Competencias estan claramente
contextualizadas, es decir, que para ser observadas, es necesario que la persona

esté en el contexto de la accion de un trabajo especifico. (UNAD, 2013)
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Las competencias indican formas de comportarse o pensar, que se generalizan a

través de situaciones y perduran durante un periodo razonable de tiempo.

Contenidos implicados en una competencia:

Son los contenidos necesarios para el desarrollo de la competencia.

SABER: Datos, hechos, informaciones, conceptos, conocimientos.

SABER HACER: Habilidades, destrezas, técnicas para aplicar y transferir el

saber a la actuacion.

SABER SER: Normas, actitudes, intereses, valores que llevan a tener unas

convicciones y asumir unas responsabilidades.

SABER ESTAR: Predisposicion al entendimiento y a la comunicacion

interpersonal, favoreciendo un comportamiento colaborativo.

2.2.1.2 Modelos de competencias

Se han hecho numerosas propuestas para garantizar la implementacion de las
competencias laborales. Mertens las clasifica en tres modelos fundamentales:

conductista, funcional y constructivista.

Modelo Conductista: Este modelo toma como referencia para la construccion de
competencias a los trabajadores y gerentes mas aptos, incentivando en los

demas un desempefio superior.

El modelo conductista se centra en identificar las capacidades de fondo de la

persona que conlleva a desempefios superiores en la organizacion.
Modelo Funcional: Toma como punto de partida el analisis funcional.

Esta basado en normas de rendimiento desarrolladas y convenidas por las

empresas. Sus normas se basan en resultados, en el rendimiento real del trabajo.
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La aproximacion funcional refiere a desempefios o resultados concretos vy
predefinidos que la persona debe demostrar, derivados de un analisis de las

funciones que componen el proceso productivo.

Modelo Constructivista: Esta basado en competencias desarrolladas mediante

procesos de aprendizaje ante diversos problemas.

Parte del supuesto de que en la empresa se produce un conjunto de problemas
qgue hay que resolver con la construccion de competencias a partir de resultados

de aprendizaje.
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<

CONDUCTISTA

FUNCIONAL

CONSTRUCTIVISTA

OD.

DESCRIPCION

Los desempefios a demostrar por la
persona no se derivan de los
procesos de la organizacion sino de
un andlisis de las capacidades de
fondo de las personas que se han
destacado en las organizaciones.

Las evidencias que modelos de este
tipo piden son: de producto; los
resultados de las observaciones de la
ejecucion de una operacion; y, de
conocimientos asociados.

Las competencias estan ligadas a los
procesos en la organizacion: es el
desarrollo de las competencias y la
mejora de los procesos.

APLICACION

Niveles directivos en la
organizacion y se circunscribe a
las capacidades que le hacen
destacar ante circunstancias no
predefinidas.

Nivel operativo y se circunscribe
a aspectos técnicos.

Este vincula en parte los dos
modelos anteriores.

Tabla #3 Modelo de Competencias
Elaborado por: autores
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EJEMPLO

Capacidades a demostrar en liderazgo pueden ser:

a) Plantear objetivos claros;

b) Estimular y da direccién a equipos de trabajo;

c) Tomar responsabilidad y adjudicar sus acciones;

d) Identificar las fortalezas de otros y delegar tareas
adecuadamente; entre otros.

Desempefio

Observacion en el manejo de la maquina y del
orden y limpieza que la operadora mantiene en su
lugar de trabajo.

Conocimiento

Identificacion de las partes de la maquina y sus
funciones, y la explicacion de cémo asegurar la
calidad en su puesto de trabajo.

El modelo constructivista que pone atencion en el
caracter emergente de las competencias, teniendo
como base el proceso de elaboracion por parte de
los sujetos o los actores.



2.2.1.3 Competencias laborales

Carranza (2011) afirma que es “El conjunto de conocimientos, habilidades,
aptitudes y actitudes que poseen los individuos en mayor o menor grado, a fin de
lograr eficaz y eficientemente los objetivos de un puesto dado, dentro de la
organizacion”. (pag. 128)... La competencia laboral no es una probabilidad de

éxito en la ejecucion de un trabajo; es una capacidad real y demostrada.

=

onocimientos

—_—~
Habilidades

\_/ " v

_\

Actitudes

Aptitudes

Figura # 3 Componentes de una Competencia- Clemente T. Vera
Fuente: http://www.slideshare.net/clementetvera/seleccin-por-competencias-

2.2.2 La Gestion del Talento Humano por Competencias.

La Gestion de Competencias tiene su base en la gestion del conocimiento y se
fundamenta en la busqueda de una explicacion al desempefio laboral exitoso de

individuos en determinados contextos.
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ﬁm GESTION INTEGRADADE TALENTO HUMANO

Objetivos
empresariales

[ PUESTOS DE TRABAJO ] PERSONAS
<
2"‘,‘,’“:;;"3??3“5 L 3. PERFILES DE COMPETENCIA
RECLUTAMIENTO ¢
SELECCION | 1 l
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v x
+ DISENODE ) ESTRUCTURA T
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® »
* ¢ | CLIMA LABORAL
SALUD LABORAL " l
8 — 14

Figura # 4 Gestion integrada al Talento Humano
Fuente: Gerencia del Talento Humano — Escuela de Ciencias Estratégicas

CINTERFOR/OTI, (2005) “Los sistemas de gestion de recursos humanos por
competencias facilitan la ejecucién de las funciones de la administracion del
talento, entre ellas la seleccion. El proceso general, inicia con la identificacion de
las competencias y prosigue con la evaluacion del candidato frente a tales
competencias, estableciendo de esta forma su idoneidad para la ocupacion a la
gue aspira. De este modo, el proceso de seleccion se apoya en las competencias
definidas por la organizacién bien sea mediante la aplicacion de normas de
competencias establecidas con el andlisis funcional o, a partir de la definicion de

las competencias claves requeridas.” (pag. 345)

En este sentido se puede decir, que el estudio de la gestion por Competencias se
centra en el estudio de las potencialidades de cada individuo, potencialidades que
no son adquiridas en el desarrollo de una carrera, si no que son innatas en los

individuos y pueden ser desarrolladas en el ejercicio de su profesion.
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La gestion por Competencias promueve elevar en un grado de excelencia las
potencialidades de cada individuo en el que hacer de la empresa, aumentar el
nivel de desempefio en los procesos llevados a cado por el trabajador en términos
de calidad.

Algunos autores como Fernandez (2001) plantea que las competencias en el
ambito laboral son definidas como competencias claves, y se refiere al término
como “aquellas habilidades y capacidades corporativas que contribuyen de forma
excepcional a la satisfacciéon del cliente, que son dificiles de imitar por los
competidores y que facilitan el acceso a nuevos mercados”.(pag. 221) ... De aqui
gue las competencias claves necesiten ser valiosas, raras, costosas de imitar, por

lo cual son totalmente inherentes al capital humano de la organizacion.

Esta capacidad plenamente identificable es la que permite a las organizaciones
determinar cuales cualidades, habilidades, técnicas y conocimientos debera
poseer su capital humano para asi lograr destacarse entre las demas. Esta vision
ha propiciado el enriquecimiento de los perfiles de los empleados, en cuyo

contenido se encuentra la clave de un desempefo sobresaliente.

El enfoque por competencias permite a la empresa experimentar el cambio desde
modelos de administracion de personal a una concepcion donde las personas son
vistas desde la perspectiva de capital humano, por lo tanto con potencial para
aportar y sobre todo con capacidad para generar mejoras e innovacioén continda
en la empresa. (NAVARRA.ES, 2005)

Con la gestion por Competencias la empresa busca aprovechar las habilidades y
los conocimientos de los empleados para obtener el maximo provecho de ellos y
tener alta productividad en la organizacién. Con esta concepcion de la gestion y
desarrollo de los recursos humanos, Logiran S.A., pretende aprovechar el valor
implicito del talento humano: el conocimiento, la experiencia y la creatividad.
Impulsando el nivel de excelencia de las competencias individuales, de acuerdo a
las necesidades operativas, garantizando el desarrollo y administracién del

potencial de las personas de lo que saben hacer o podrian hacer.
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2.2.2.1 ¢Qué propone el modelo de gestion por Competencias?

El modelo de gestion por competencias propone desde una perspectiva sistémica
y estratégica la gestion de las personas al interior de la organizacién con énfasis
en el factor humano. El propio modelo establece que ante una misma
competencia, no todos los empleados de la organizacién precisan del mismo
nivel de logro, por lo que la asignacién de competencias iria acompafada del

nivel de logro esperado.

A partir del perfil, cada puesto tendra competencias derivadas del conocimiento y
competencias de gestion o derivadas de las conductas. Una correcta seleccion
deberd contemplar ambos tipos de requerimientos, ya que en su conjunto
conforman el perfil buscado.

Es decir que el modelo de gestion por Competencias, contribuye a obtener
resultados que agreguen valor en torno al cumplimiento de la mision,
concretamente a través del logro de los objetivos organizacionales planteados,

transformando a las personas en centro de la ejecucion de la estrategia.
2.2.2.2 Etapas en la implementacion del modelo por gestiéon por
Competencias

La gestion por Competencias es un modelo que se instala a través de un

programa que contempla los siguientes pasos identificados en la tabla # 4

PASOS ACTIVIDAD FINALIDAD
Sensibilizacion - Reuniones de presentacion - Adquirir nuevas
y discusion del modelo. competencias.
- Focos de discusion. - Detectar las
equivocaciones del

- Participacion en charlas o .
modelo vigente.
seminarios

- Tratar sobre el tema
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Estudio de los puestos
de trabajo

Definicién del perfil de
competencias
requeridas

Evaluacién sistematica |-
y redefinicion de los

perfiles

Misiones o] planes

estratégicos de las areas

Listar actividades

correspondientes al puesto

Listar las
competencias requeridas

Identificar los
puntos de excelencia y los

de insuficiencia.

Verificar Si son
compatibles  con la

misién de la empresa.

Descripcion de cada
puesto

Delinear los
perfiles.

Desarrollar

nuevas competencias.

Tabla# 4 Etapas en laimplementacion del Modelo de Competencias

Elaborado por: autores

2.2.2.3 Objetivos de un sistema por competencias

El objetivo general de la gestion por Competencias es implantar un nuevo estilo

de direccion basado en los recursos humanos, concebidos integralmente, de

manera que se puedan obtener mejores resultados en la organizacion. Dentro de

ese objetivo general, por medio de la gestion por Competencias se intentan

alcanzar varios objetivos especificos:

v' Mejorar y simplificar la gestién integrada de los recursos humanos.

v' Generar un proceso de mejora continua en la calidad y asignacion de los

recursos humanos.

v' Diseflar e implantar programas de actuaciéon que permitan mejorar el

rendimiento, la seguridad y la satisfaccion de las personas.

v' Coordinar la gestion de los recursos humanos con las lineas estratégicas

de la organizacion.

v" Vincular a los puestos directivos en la gestion de sus recursos humanos.
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v’ Contribuir al desarrollo profesional de las personas y de la organizacion en

un entorno en constante cambio.

v Fomentar la transparencia de todos los programas, procedimientos e

instrumentos.

v" Impulsar una toma de decisiones objetiva y con criterios homogéneos.

Si se define y aplica correctamente, a través de la gestion de Competencias se
plantean y se obtienen resultados a corto, medio y largo plazo:

v' Corto plazo. Considera las caracteristicas de las personas para tomar
decisiones organizativas: qué necesidades se tienen y con qué equipo se

cuenta.

v Medio plazo. Analiza el grado de adecuacion de las personas a los
requerimientos de los puestos y plantea un sistema de reasignacion
efectivo. Asi mismo, identifica candidatos a cada puesto, detectando

necesidades de formacién y desarrollo.

v’ Largo plazo. Identifica el proceso de evolucion de la organizacion,
planteando un plan para adecuar el personal actual a las caracteristicas y
necesidades futuras de cada puesto de trabajo y, por consiguiente, de la

organizacion.

El enfoque de competencias pretende lograr una gestion de la organizacion mas
ajustada a las personas, utilizando las caracteristicas clave que tiene cada una de
ellas para que los puestos de trabajo se desarrollen del modo mas eficaz posible.
La consecuencia de todo esto es la integracidon de un equipo de trabajo que
consiga alcanzar los objetivos a corto, medio y largo plazo de una manera

efectiva.
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2.2.2.4 Implantacion del sistema

El sistema debe recoger aspectos caracteristicos de la gestion de recursos
humanos que hace la empresa como informacion sobre las politicas y practicas
de recursos humanos con el propésito de evitar rupturas del modelo existente con
respecto al nuevo, logrando asi la evolucion de los actuales hacia el nuevo

modelo. Para ello se debe analizar los procesos y procedimientos relativos a:

1) Reclutamiento y seleccion
2) Formacion

3) Plan de carrera

4) Promocion

5) Retribucion

6) Desempefio

7) Potencial

Aunque inicialmente el sistema de gestion por Competencias esta orientado a
cubrir una necesidad primordial de la organizacion, el mismo proporciona
independientemente de su aplicacion, las siguientes informaciones:

v Perfiles ideales de los puestos.

v' Grado de adecuacion persona/puesto.

v" Necesidades de formacion individual y grupal.

v" Apreciacién general del desempefio de la persona en su puesto

v' Potencial de la persona a corto plazo.

El sistema debe ser aplicable, comprensible, util, fiable y de facil manejo para

poder alcanzar el desarrollo profesional de las personas.

2.2.3 Reclutamiento y seleccion por competencias

El reclutamiento y seleccion de personal por competencias es un tema muy
reciente que esta cautivando las empresas que quieren asegurarse de contar con
un personal calificado y competente. (Rendon, 2004) Las empresas en su afan de
responder a las exigencias del mercado y las del consumidor, procuran desarrollar
los productos y servicios de la mejor calidad, acorde a las normas internacionales

de certificacion que les permita exportar y ser mas competitivos.
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Los principales aspectos a considerar dentro del proceso de reclutamiento son:

Identificar vacantes mediante la planeacién de recursos humanos o la

peticion de la direccion.

Determinar las caracteristicas, conocimientos y habilidades que requiere el
puesto, como las que posee el reclutado, y evaluar que tan 6ptimo puede

ser el aspirante en el puesto.

En este proceso el reclutador debe solicitar informacién adicional al
reclutado con la finalidad de identificar las competencias del aspirante.

Asi mismo el reclutador debe considerar el entorno en el que el aspirante

debe moverse tanto interna como externamente.

El reclutador debe hacer la pregunta: ¢Qué es lo que realmente quiere de
este puesto?, ¢Cuales son sus conocimientos?, y al mismo tiempo el
reclutador debe detectar las habilidades del aspirante entre las cuales se
encuentra la capacidad para comunicarse, para resolver conflictos, para
tomar decisiones, y de la misma manera debe identificar una actitud
profesional o de disposicion para aprender, todo esto de acuerdo a la
descripcion de puesto o las necesidades de la organizacion para lograr sus
fines. (Garcia, 2011)

Por el contrario el proceso de seleccion consiste en una serie de pasos

especificos que se emplean para decidir que aspirantes o solicitantes deben ser

contratados, este proceso de no efectuarse adecuadamente, el departamento de

personal no logra los objetivos, ni cumple los desafios que se presentan durante

la busqueda de estos.

Dentro de los principales aspectos a considerar dentro del proceso de seleccion

se encuentran:

La aplicacién de entrevistas.

La aplicacién de pruebas.
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- Laverificacion de datos y referencias presentadas por el solicitante.
- Solicitud y revisién de examen médico.
- Decision de contratar.
Los procesos de seleccion estan necesariamente vinculados a los objetivos y

estrategia de la organizacion. La organizacion decide iniciar un proceso de

seleccion por varias razones:

Para alcanzar los objetivos propuestos: crecimiento, reorganizacion de la

estructura, ampliacion de un departamento.

- Para cubrir posiciones que se han quedado vacantes, debido a la rotacion
de personal.

- Porque han surgido un puesto de nueva creacion debido a necesidades de

la organizacion que no estaban previstas.

- Lo primero para comenzar un adecuado proceso de reclutamiento y
seleccion es la planificacion, aunque se debe tener la suficiente flexibilidad
como para afrontar procesos de seleccion imprevistos. Una buena gestion
integral del Talento Humano minimizara los procesos imprevistos, mientras
gue una inadecuada gestion producira una alta rotacion de personal, lo que

a su vez exige un gran esfuerzo de seleccion. (Pinto, 2007)

2.3 MARCO CONCEPTUAL

Actitud.- La actitud, un término definido principalmente desde la Psicologia,
puede entenderse de diversas formas. Entre ellas, se le considera como la
postura que adopta el cuerpo humano segun los diferentes movimientos del
animo, sin embargo, la forma mas comun de entender aquello que se conoce por
actitud es aquella disposicién animica del ser humano expresada de algin modo
en particular. Es una forma de motivacion social que predispone la accién de un
individuo hacia determinadas metas, designa la orientacion de las disposiciones
mas profundas del ser humano ante un objeto determinado. (MIS RESPUESTAS ,
2005)
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Aptitud.- En psicologia, la palabra aptitud refiere a las condiciones psicoldgicas
de una persona que se vinculan con sus capacidades y posibilidades en el &mbito
del aprendizaje.

Habilidad.- La habilidad supone una aptitud por parte del individuo para ejecutar
una tarea, actividad o accion especifica. Se relaciona con la capacidad, aunque
ésta solamente entendida como una posibilidad del ser humano (habilidad y
capacidad no se relacionan si hablamos por ejemplo de capacidad de
almacenamiento en wuna computadora). Existen diferentes tipologias de
habilidades, como las intelectuales o las fisicas.

Competencias.- Caracteristicas personales que han demostrado tener una
relacion con el desempefio sobresaliente en un cargo/rol determinado en una

organizacion en particular.

Competencias especificas.- Son los comportamientos observables que se
relacionan directamente con la utilizacion de conceptos, teorias o habilidades

propias de la titulacion.

Competencia laboral.- La competencia laboral es la capacidad para responder
exitosamente una demanda compleja o llevar a cabo una actividad o tarea, segun
criterios de desempefio definidos por la empresa o sector productivo. Las
competencias abarcan los conocimientos (Saber), actitudes (Saber Ser) y
habilidades (Saber Hacer) de un individuo. (MUNDO LABORAL, 2013)

Competente.- Una persona es competente cuando ha adquirido un nivel alto y
dominio de conocimientos, habilidades, destrezas, aptitudes y valores. Significa
ademas ser propositivo con actitud respetuosa en donde se valora y valora a los
demas, orienta, participa en diferentes actividades, en proyectos de participacion

social, etc.

Comportamiento.- Es la manera de proceder que tienen las personas u

organismos, en relacion con su entorno o mundo de estimulos.
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Conocimientos.- Es un conjunto de informacion almacenada mediante la
experiencia o el aprendizaje (a posteriori), 0 a través de la introspeccion (a priori).
En el sentido mas amplio del término, se trata de la posesion de multiples datos
interrelacionados que, al ser tomados por si solos, poseen un menor valor

cualitativo. Platén (340 ac)

Diagnéstico.- Un método de conocimiento y analisis del desempefio de una
empresa o institucién, interna y externamente, de modo que pueda facilitar la

toma de decisiones.

Diagrama.- Es un tipo de esquema de informacién que representa datos

numeéricos tabulados.

Entrevista.- Es una técnica de obtencion de requisitos que consiste en hablar con

un usuario.

Entrevista por competencias.- Es una entrevista profunda donde se analizan
todos los aspectos del candidato cara a cara segun el perfil asignado por la
empresa, asi se detectan actitudes, aptitudes, valores, habilidades, aspectos que
pueden dar cuenta del desenvolviendo en el puesto de trabajo y competencias

complementarias del perfil.
Estructura organizacional.- Es una estructura determinada por la division formal
de una organizacion en unidades de negocios, la localizaciéon de la toma de

decisiones y la coordinacion de las actividades de las unidades de negocios.

Formato.- Es wuna forma particular de codificar informacion para ser

almacenamiento.

Gestion por Competencias.- Es una herramienta estratégica indispensable para

enfrentar los nuevos desafios que impone el medio.
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Jerarquia.- Es el criterio que permite establecer un orden de superioridad o de
subordinacion entre personas, instituciones o conceptos. Organizacién o

clasificacion de categorias o poderes, siguiendo un orden de importancia.

Liderazgo.- Utilizacién de los rasgos y métodos interpersonales mas apropiados

para guiar a individuos o grupos hacia la consecucién de un objetivo.

Modelo de gestién de Talento Humano.- Conjunto de actividades que ponen en
funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion

necesita para realizar sus objetivos.

Motivos.- Provocar movimiento, implicando un hecho psicolégico que nos mueve
a obrar, capacidad que poseemos todos los seres, para satisfacer nuestras

necesidades fisicas, y en el caso de las personas, también las intelectuales.

Nivel de competencia.- Puesto mas elevado en la jerarquia de una empresa en

el que un empleado desarrollaria convenientemente sus cualidades.

Organigrama.- Es la representacion grafica de la estructura de una empresa o

cualquier otra organizacion.

Perfil de competencias.- Esta formado por las habilidades y conocimientos que
se requieren para desempefiar un puesto de trabajo, asi como los
comportamientos y actitudes que tienen las personas con el mayor desempefio
dentro de sus puestos de trabajo. Esto se traduce tanto a nivel cuantitativo como

a nivel cualitativo.

Perfil ocupacional.- Es una descripcion de las habilidades que un trabajador

debe tener para ejercer eficientemente un puesto de trabajo.
Perfil profesional.- Es la descripcién clara del conjunto de capacidades y

competencias que identifican la formacion de una persona para encarar

responsablemente las funciones y tareas de una determinada profesion o trabajo.
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Plan estratégico.- Es un conjunto de acciones programadas para conseguir un
objetivo a plazo fijo. Dichas acciones llamadas estratégicas tienen que ser tan
flexibles, que si el entorno en que se estan aplicando cambia, dichas acciones

también pueden ser cambiadas.

Rasgos.- Es una propiedad o peculiaridad distintiva. Puede tratarse de las

facciones del rostro que permiten identificar a una persona.

Reclutamiento.- Es la forma de atraer al mayor nimero de posibles y adecuados
candidatos al puesto ofertado, mediante anuncios publicos en periodicos,

escuelas, Internet, recomendaciones, etc

Rol social/valores sociales.- Conjunto de normas, comportamientos y derechos
definidos social y culturalmente que se esperan que una persona cumpla o ejerza

de acuerdo a su estatus social adquirido o atribuido.

Rol.- El papel que despliega un individuo o un grupo en una actividad

determinada.

Seleccién de personal.- Es una actividad de impedimentos, de escogencia, de
opcion y decision, de filtro de entrada, de clasificacidbn y por consiguiente,

restrictiva.

Talento Humano.- Denominaciéon adoptada en la gerencia moderna para dar
cuenta en el campo laboral de la preponderancia de su fuerza de trabajo cuyo
aporte va mas alla de ser considerado un recurso productivo per se, para ser

validado por su aporte a la empresa y a la sociedad. (ARANGO 2011)
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2.4 FUNDAMENTACION LEGAL

Normas técnicas ecuatorianas

La certificacion es la declaracion de que el candidato tiene capacidades para

generar los resultados esperados de la respectiva ocupacion/competencia.

Estos resultados estan definido en las Normas Técnicas Ecuatorianas del Instituto

Ecuatoriano de Normalizaciéon — INEN.

Un Sistema de Certificacibn de Competencias Laborales consiste en los

siguientes procesos que se ejecutan de forma continua y dindmica:

NORMALIZACION

ESTUDIO E FORMACION/
INVESTIGACION SISTEMA DE CAPACITACION
CERTIFICACION

DE COMPETENCIAS i

LABORALES

CERTIFICACION EVALUACION

L \'\\}; Y

Imagen # 5 Sistema de certificacion de competencias laborales
Fuente: http://www.qualiturecuador.com/contenidos/areas/normas.htmi

Consiste en establecer, a partir de una actividad de trabajo, las competencias que

se movilizan con el fin de desempenfar tal actividad, satisfactoriamente.
Una competencia laboral es el conjunto de capacidades entendidas como

conocimientos, habilidades y actitudes de una persona para desempefar

exitosamente una ocupacion laboral, en diferentes contextos.
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Normalizacion

Una vez identificadas las competencias, se desarrolla un procedimiento de
estandarizacion, de forma tal que la competencia identificada y descrita con un
procedimiento comun, se convierte en una norma, un referente valido para las
instituciones educativas, los trabajadores y los empleadores. (Qualitur
Certificacion de Competencias)

Certificacion en ISO 9001

La Norma ISO 9001:2008 establece los requisitos para un Sistema de Gestion de
Calidad.

Dentro de un mercado local o siendo un proveedor de clase mundial, la Calidad
se ha vuelto una condicién basica para la supervivencia de las organizaciones,

sean éstas publicas o privadas.

Clientes y usuarios cada vez mas exigentes requieren respuestas concretas

cuando se trata de calidad de los productos y de los servicios que reciben.

En este contexto, la Certificacion de un Sistema de Gestion de Calidad de

acuerdo a los requisitos de ISO 9001:2008 permite a las organizaciones:

v' Demostrar su capacidad para proveer consistentemente productos o
servicios que cumplan los requerimientos de los clientes y las normas

aplicables.

v' Orientar sus procesos hacia la satisfacciéon del cliente, promoviendo la
mejora continua y con el compromiso de cumplir con los requerimientos

legales y reglamentarios aplicables.
Para asegurar que las organizaciones cumplen con todos los requisitos de la
norma ISO 9001:2008, independientemente del tipo, tamafio, producto o servicio
suministrado, se realizan auditorias externas. (Ecuador, 2013)

La certificacion es una actividad voluntaria reconocida por la industria.
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Esta no existe para reglamentar o controlar las précticas profesionales, pero si

para reconocer publicamente las competencias de las personas, diferenciandolas

en el mercado de trabajo y mejorando la calidad de los servicios.

2.5 VARIABLES DE LA INVESTIGACION

Variable independiente: Modelo de reclutamiento y seleccion de Talento

Humano

Variable dependiente: Desarrollo institucional

2.5.1 Dimensiones y guias de las variables

Dimensiones
Perfiles de los cargos
Competencias
organizacionales

Competencias funcionales

Proceso de reclutamiento

Proceso de seleccion

Guias
Cargo perteneciente a cada nivel jerarquico
Niveles de las competencias
Indicadores conductuales
Estudios y conocimientos
Experiencia (afios)
Habilidades
Objetivos del proceso de reclutamiento
Medios de reclutamiento
Fuentes de reclutamiento
Hojas de vida recepcionadas
Objetivos del proceso de seleccion
Técnicas aplicadas para la identificacion de
competencias en los aspirantes
Objetivos de las técnicas aplicadas
Roles del equipo de seleccion
Candidatos seleccionados
Formatos utilizados para la recopilaciéon de
informacion arrojada por las técnicas
Duracion del proceso de seleccion
Retroalimentacién del proceso de seleccién
Evaluacion del proceso de seleccion.

Tabla No. 5 Dimensiones e indicadores de las variables

Elaborado por: Los Autores
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2.5.2 Operacionalizacion de las variables

CONCEPTUALIZACION

Actividad a largo plazo
apoyada por la alta direccion
para mejorar los procesos de
resolucion de problemas vy
renovacion organizacional
utilizando la teoria y la
tecnologia de la ciencia del

comportamiento.

CATEGORIAS

INDICADORES

ITEMES

VARIABLE DEPENDIENTE: DESARROLLO INSTITUCIONAL

v Actividades
v Tiempo

v Proceso de
resolucion y

renovacion.
v' Tecnologia.

v" Ciencia del

comportamiento.

v’ Largo plazo

v Problemas

v Admisién técnica

del personal.

v' Relaciones

Humanas.

Tabla No. 6 variables Dependiente
Elaborado por: Los Autores
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¢Al momento de contratar a un
trabajador en la empresa se

considera algunas politicas?

¢ El reclutamiento y seleccion de
personal debe responder a un
mejoramiento  institucional vy

laboral?

¢ El personal que entra a trabajar
en la empresa responde a sus

exigencias laborales?

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

Encuesta y guia

de entrevista.



CONCEPTUALIZACION

CATEGORIAS INDICADORES ITEMES

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: MODELO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE TALENTO HUMANO

Las instituciones escogen a
las personas mas idoneas
entre los candidatos, para
ocupar un puesto en funcion
de la relacion entre los
requerimientos establecidos
en la descripcion y el perfil de
los puestos institucionales y
las competencias especificas

de los participantes.

¢ Tiene la empresa un proceso de

v/ Técnicas 0 : .
RECLUTAMIENTO Y | reclutamiento y seleccion de personal

procedimientos

SELECCION. por competencias?
v Personal
v' Empleados _ .
potencial. ¢Fue admitido en la empresa
v Trabajadores = Mediante un proceso de
v' Admision.

reclutamiento y seleccion de personal

o or competencias?
v’ Organizacion P P

de empresa
¢,Ha establecido el departamento de

recursos humanos una politica de

admisién de personal?

Tabla No. 7 variables Independiente
Elaborado por: Los Autores
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2.6 HIPOTESIS

2.6.1 Hipotesis General

¢, Como incide un inadecuado proceso de reclutamiento y seleccion de personal

en el desarrollo institucional?
El disefio del proceso de seleccion por competencias, permite contratar al

recurso humano con el perfil requerido para el cargo y evitar deserciones antes
tres meses.
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CAPITULO Il

3. METODOS Y RESULTADOS

3.1 DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1.1 Modalidad de la investigacion

El propésito de esta Optica metodolégica es asegurar que el proyecto de
investigacion alcance altos niveles de coherencia interna e integridad. En este
sentido, en disefio representa una combinatoria de componentes estratégicos y

necesarios.

El componente investigativo de este trabajo considera aspectos tomados del
enfoque cualitativo de la investigacion y de procesos de la investigacion de tipo
descriptivo, analitico, ya que la herramienta empleada para la recoleccion de la
informacion es la encuesta. De la Investigacion se han retomado los
planteamientos sobre la finalidad de la investigacion, la cual es transformar la
realidad de un determinado ambiente; es asi que en este trabajo disefia y
desarrolla el proceso de seleccion por competencias que influencian el

desemperio y la lealtad.

3.1.2 Tipo de investigacion

La presente investigacion describe de una manera profunda, el proceso de
seleccion actual en Logiran S.A., el mismo que tiene relacion directa con la
estructura organica institucional, por lo que es una investigaciéon de tipo

descriptiva, documental y de campo.

Descriptiva ya que comprendid la descripcion, registro e interpretacién del
problema actual, ademas requirié de técnicas especificas asi como de criterios y
formatos de recoleccién de informacion, entrevistas directas con el personal y

documentacion.

Documental ya que se consultaron documentos bibliograficos, manuales de

informacion, especificaciones, procedimientos y consultas de criterios.
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De Campo, la cual permiti6 obtener la informacion necesaria directamente del

area de estudio, donde se pudo observar las necesidades reales de las

actividades que se plantearon.

3.2 UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de analisis del presente trabajo, son los empleados de la compafiia

Logiran S.A., por la naturaleza de nuestra poblacién, para nuestro estudio se

tomard una muestra representativa de los empleados de la ciudad de Guayaquil,

el total de colaboradores de la empresa es de 353, derivados de la siguiente

manera.

DEPARTAMENTO:

Recursos Humanos

Financiero

Seguridad
Ocupacional
Archivo y

Digitalizacion

CARGO

Jefe de RRHH

Asistente de Nomina
Asistente de Seleccion
Supervisora de RRHH
Trabajadora Social
Subgerente Adm.
Contadora

Asistente Contable
Asistente de Facturacion
Asistentes Administrativos
Cajero

Recepcionista

Jefe de Seguridad Ocupacional

Jefe de Archivo
Analista de Archivo y digitalizacion
Supervisores de Archivo

Supervisor de Digitalizacion
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Auxiliares de Archivo 35

Almacenes Gye Subgerente de Almacenes 1
Jefe de Operaciones 1
Supervisor de Bodega 4
Operarios de Bodega 55
Distribucion Liquidos  Subgerente de Distribucion 1
GYE Jefe de Operaciones Ambev Gye 1
Ayudantes de Distribucion 41
Cajero 2
Conferentes Nocturno 1
Chofer 18
Distribucion Solidos  Jefe de Operaciones 1
GYE Asistente De distribucién 1
Supervisores de Distribucion 4
Estibadores 5
Choferes 17
Distribucion Quito Subgerente de Operaciones 1
Jefe de Almacén 1
Jefe de Distribucion 1
Supervisores de Distribucion 2
Estibadores 4
Choferes 14
Santa Maria Quito Subgerente de Operaciones 2
Supervisores de Almaceén 4
Jefe de Operaciones 2
Analista de Inventario 10
Operarios de Bodega 100
Sistema Jefe de Sistema 1
Asistente de Sistema 2
Total 353

Tabla No.8 Personal de la compafiia
Fuente: Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores
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3.3 POBLACION Y MUESTRA
En todo proceso de investigacion se establece el objeto de la misma, como lo es

la poblacién, de ella se extrae la informacion requerida para su respectivo

estudio.

Dentro de la investigacion es importante establecer cual es la poblacién y si de

esta se debe tomar una muestra.

Unidad de Andlisis: proceso de seleccion (perfil del puesto, tareas y

responsabilidades del personal).

Poblacion: Personal de Logiran S.A.

Tipo de Muestra: Probabilistica es decir, aquellos en los que todos los
individuos tienen la misma probabilidad de ser elegidos para formar parte de una

muestra.

Segun datos estadisticos y la unidad de andlisis se calcula 353 empleados, esto
nos servira como poblacién para efecto de determinar la muestra y el nimero de

encuestas a realizar.

El tamafio de la muestra se define con el empleo de la siguiente férmula:

Npq

(N-1)E2
+pq
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Dénde:
n = Tamano de la muestra

N = Tamafio de la poblacion

p = Posibilidad de que ocurra un evento, p=0,5

g = Posibilidad de no ocurrencia de un evento, g=0,5

E = Margen de error, E=0,05

Z = Nivel de confianza, que para el 95%, Z=1,92

353 (0.25)

(353 -1) (0.0025)
+0.25

3.84

88.25

0.88
+0.25

3.84

88.25

0.2291 + 0.25

88.25

0.4791

n= 184 que es el nUmero de personas que se va encuestar.
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3.4

TECNICA O INSTRUMENTO

Para la realizacion del trabajo se examinaron y recolectaron datos relacionados

con la planificacion y puesta en macha de las actividades. La informacién

recolectada fue tedrica - practica, necesaria para cumplir con los objetivos

planteados. Las técnicas utilizadas fueron:

Técnica
Observacion

Directa

Encuesta

La descripcion

Entrevistas

Analisis de

documentos

Concepto
Esta técnica se utiliz6 para identificar y
describir los elementos que intervienen en
el area de estudio.
Esta técnica se utilizé para complementar
la etapa de planeacién, ejecucion, analisis
de

informacion del personal involucrado. Aqui

los datos y presentacion de la

se realizd la seleccion de una muestra
para representar a la poblacion definida
para el estudio y se construydo un
cuestionario valido para la medicion de las
variables de interés de la investigacion,
donde el personal expreso sus ideas.

Esta técnica estd relacionada con la
observacion directa, se crearon registros
detallados exclusivamente de la
experiencia y la observacion realizadas.
Platica personal con autoridades de la
compafila y personas expertas en los
puestos.

Antes de empezar con la investigacion, se
llevd a cabo un proceso de revision de
registros y documentos de la institucién
relacionados con el funcionamiento y la
inspeccion de los elementos de estudio.

Por medio de este método se extrajo
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Instrumento

de
entrevista y

Guia

observacion.

Cuestionario

de preguntas.

Guia de
entrevista

Guia de
entrevista
Bibliografia



informacion y se consultd escritos acerca
del tema que se tomaron como punto de
partida y sirvieron ademas para dar apoyo
técnico en la elaboracion del trabajo
Paginas web Revisién de paginas web relacionadas Internet
con la investigacion.
Normas legales Revision de documentos relacionados con Documentos
normas técnicas de clasificacion de
puestos; y de gestion del talento humano.
Manejo de Estos elementos ademas de agilizar los Computadoras,
Programas de calculos y el procesamiento de la impresoras,
Computacion informacion, fueron Utiles a la hora de  escéaner.
presentar los resultados en forma mas

ordenada.

Tabla #9 Técnicas o instrumentos de la investigacion
Elaborado por: Los autores

3.5 VALIDACION DE LA INVESTIGACION

La validacion de la informacion permitié determinar las prioridades, considerar
algunos recursos, seleccionar las necesidades que se aspiran resolver y definir

realmente el problema.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE DATOS

El problema definido se describe en términos de necesidad, en esta descripcion,
se desecha cualquier soluciébn preconcebida, se definen intereses, se
jerarquizan prioridades y se determinan las condiciones sobre las cuales va a

descansar el disefio 0 modelo de seleccidén por competencias.

Para andlisis de corte cualitativo, se utiliza la técnica de la categorizacion donde
se sumerge mentalmente en la realidad a través de la revision de los relatos
escritos recogidas durante el desarrollo de las entrevistas y/o las observaciones
cumplidas, éstas se transcriben en un formato previamente preparado, se
clasifican, conceptualizan, codifican, se agrupan y se asocian para obtener el

andalisis deseado.

En el analisis cuantitativo, se pueden emplear técnicas descriptivas como
medias, medianas, porcentajes, frecuencias y medidas de dispersion y técnicas
de relacion y comparacién como la correlacion, analisis factorial. Asi mismo,
estos resultados se presentarian en graficos, imagenes, figuras o matrices. Con
estas técnicas, lo que se aspira es dar una vision general de los resultados, y los
célculos estadisticos permitiran desarrollar un discurso que explique las
caracteristicas de la situacion y determine las debilidades que presenta la

realidad objeto de estudio.

4.2 PRESENTACION DE RESULTADOS

Los resultados obtenidos de la aplicacion de la informacion proveniente de los

cuestionarios de la entrevista se los analizara de la siguiente manera:
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4.2.1 Resultado de las encuestas realizadas al personal de la compafia
LOGIRAN S.A.

1) ¢Cree conveniente que LOGIRAN S.A.

realice entrevistas por
competencias?

Tabla # 10 Entrevistas por competencias

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %

Muy de acuerdo 68 37

De acuerdo 78 42
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 31 17
En desacuerdo 5 3
Muy en desacuerdo 2 1

184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.1
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Fuente: Tabla # 10 Entrevistas por competencias
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: De acuerdo a la encuesta aplicada se puede concluir que un gran

porcentaje del personal encuestado considera necesario que se

realicen las
entrevistas de competencias.
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2) ¢Cree Ud. que el objetivo principal de la entrevista por competencias
en la Compafia LOGIRAN S.A. es analizar y evaluar las competencias

de las personas entrevistadas?

Tabla# 11 Evaluar las competencias

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %

Muy de acuerdo 80 43
De acuerdo 84 46
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 20 11

En desacuerdo 0 0

Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.2

43%

46%

Fuente: Tabla# 11 Evaluar las competencias

Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: En conclusién mediante las entrevistas por competencias se pueden

elegir al personal mas capacitado evaluando sus competencias individuales.
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3) ¢Cree Ud. que en la entrevista por competencias se trata de conocer el

grado de desempefio que se puede tener en un determinado puesto de

trabajo?
Tabla # 12 Grado de desempefio

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %

Muy de acuerdo 62 34
De acuerdo 89 48
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 33 18

En desacuerdo 0 0

Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.3
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34%

Fuente: Tabla # 12 Grado de desempefio

Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: En conclusion al aplicar la entrevista por competencias mediriamos

las habilidades y el desempefio del candidato en su puesto de trabajo.
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4) ¢Cuando LOGIRAN S.A. realiza reclutamientos por competencias es

necesario que el candidato conozca la Mision, Vision y Objetivos?

Tabla # 13 Conocimiento de Mision, Vision y Objetivos

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 180 98
De acuerdo 4 2
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.4

98%

Fuente: Tabla # 13 Conocimiento de Misién, Vision y Objetivos
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: En consecuencia un gran porcentaje contestd que los posibles
candidatos cuando son convocados por un reclutamiento externo por

competencias deberian de conocer la Mision, Vision y Objetivos de la compafiia.
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5) ¢Seria conveniente que la Compafia LOGIRAN S.A. utilice varios

medios de reclutamiento para la seleccion de personal?

Tabla # 14 Medios de seleccién

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 184 100
De acuerdo 0 0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.5

100%

Fuente: Tabla # 14 Medios de seleccion
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: En conclusién un gran porcentaje considera necesario que la
Compaiia LOGIRAN S.A. utilice varios medios de reclutamiento para la

seleccién de personal.
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6) ¢Cree Ud. que la Compafiia LOGIRAN S.A. posee ventajas competitivas

en el Reclutamiento interno asi como presentar un mayor indice de
validez y seguridad?

Tabla # 15 Ventajas competitivas

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 60 33
De acuerdo 10 5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 64 35
En desacuerdo 50 27
Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.6
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Fuente: Tabla # 15 Ventajas competitivas
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: En conclusién los criterios estan divididos ya que un gran porcentaje
de los colaboradores no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo de que el

reclutamiento interno presente la validez y seguridad para ser considerada una
ventaja competitiva.

52



7) ¢Cree Ud. qué al utilizar la Compafiia LOGIRAN S.A. el proceso de

Reclutamiento por competencias seria mas facil conseguir personal?

Tabla # 16 Proceso de reclutamiento por competencias

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 78 42
De acuerdo 100 54

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 3

En desacuerdo 0 0

Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.

Elaborado por: Los Autores

Grafico No.7
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Fuente: Tabla # 16 Proceso de reclutamiento por competencias
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: Se puede concluir que un gran porcentaje del personal cree que con

el proceso de Reclutamiento por Competencias seria mas facil adquirir personal.

53



8) ¢Dentro de las fuentes de reclutamiento la Compafiia LOGIRAN S.A.

deberia aplicar la interna con mayor frecuencia “ascensos de personal”?

Tabla # 17 Reclutamiento interno

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 184 100
De acuerdo 0 0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.8

100%

Fuente: Tabla # 17 Reclutamiento interno
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: En consecuencia un gran porcentaje de colaboradores esta muy de
acuerdo que en la Compafila LOGIRAN S.A. deberian aplicarse internamente

con mayor frecuencia los ascensos de personal.
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9) ¢En el Reclutamiento la Compafiia LOGIRAN S.A. deberia establecer las
competencias que la empresa requiere?

Elaborado por: Los Autores

Grafico No.9

54%

Tabla # 18 Competencia que requiere la empresa

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 100 54
De acuerdo 84 46

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0

En desacuerdo 0 0

Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
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Fuente: Tabla # 17 Competencia que requiere la empresa

Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: Se puede concluir que un gran porcentaje esta muy de acuerdo que

en el Reclutamiento que la Compafia LOGIRAN S.A. aplique se deberian
establecer las competencias que la empresa demanda.
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10) ¢A través de las técnicas de reclutamiento la compafiia LOGIRAN S.A

deberia identificar y localizar las fuentes para atraer candidatos?

Elaborado por: Los Autores

Grafico No.10

53%

Tabla # 19 Técnicas de reclutamiento

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 98 53
De acuerdo 86 47

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0

En desacuerdo 0 0

Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
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Fuente: Tabla # 19 Técnicas de reclutamiento

Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: En consecuencia al aplicar las técnicas de reclutamientos en la Cia

Logiran un gran porcentaje de colaboradores esta de acuerdo que se podra
identificar nuevas fuentes para captar candidatos.
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11)¢Piensa Ud. que el reclutamiento externo es menos confiable que el

reclutamiento interno?

Tabla # 20 Reclutamiento externo

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %

Muy de acuerdo 2 1
De acuerdo 160 87
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 22 12
En desacuerdo 0 0
Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.11

87%

Fuente: Tabla # 20 Reclutamiento externo
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: De acuerdo a los encuestados se puede concluir que un gran
porcentaje de los colaboradores cree que el reclutamiento externo es menos

seguro que al aplicar un reclutamiento interno.
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12) ¢Al aplicar el reclutamiento externo en la compafiia LOGIRAN S.A.

permitird obtener nuevas experiencias para la Organizacion?

Tabla # 21 Experiencias nuevas

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 72 39
De acuerdo 112 61
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Muy en desacuerdo 0 0
184 100
Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.

Elaborado por: Los Autores

Grafico No.12
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Fuente: Tabla # 21 Experiencias nuevas
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: En consecuencia un gran porcentaje expuso que con el

reclutamiento externo la empresa a futuro contara con personal mejor capacitado
y que aporten dichas experiencias en la Cia.
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13) ¢Piensa Ud. que al existir coordinacion interna entre el Departamento

de Recursos Humanos y los demas departamentos de la empresa el

reclutamiento interno seria exitoso?

Tabla # 22 Coordinacion interna

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %

Muy de acuerdo 184 100
De acuerdo 0 0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Muy en desacuerdo 0 0

184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.13

100%

Fuente: Tabla # 22 Coordinacién interna
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: Se puede concluir que todo el personal encuestado esta muy de

acuerdo al tener una coordinacion interna entre el departamento de Recursos

Humanos y los demas areas de la Cia. Logiran el reclutamiento interno seria

exitoso.
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14) ¢Piensa Ud. una de las principales ventajas del reclutamiento interno

es que es mas econémico para la empresa?

Tabla # 23 Ventajas del reclutamiento interno

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 151 82
De acuerdo 33 18
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.14

82%

Fuente: Tabla # 23 Ventajas del reclutamiento interno
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: En conclusién el reclutamiento interno es mas econémico para la
empresa generando menos gastos Administrativos para la compafiia y es

considerada una ventaja entre los colaboradores.
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15) ¢El reclutamiento interno puede generar conflictos de seleccion?

Tabla # 24 Reclutamiento interno y seleccion

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 0 0
De acuerdo 0 0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 22 12
En desacuerdo 162 88
Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.15
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ANALISIS: En consecuencia se obtiene con la encuesta que el reclutamiento

interno  en ningun

colaboradores.

Fuente: Tabla # 24 Reclutamiento interno y seleccion
Elaborado por: Los Autores

instante genera conflictos de seleccién entre
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16) ¢Es conveniente que LOGIRAN S.A. tenga contacto con
universidades, escuelas, entidades estatales, como medio de

reclutamiento para la seleccién de personal?

Tabla # 25 Medios de reclutamiento

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 184 100
De acuerdo 0 0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.16

100%

Fuente: Tabla # 25 Medios de reclutamiento
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: De acuerdo a los encuestados se puede concluir que un gran
porcentaje considera que LOGIRAN S.A. tenga contacto con universidades y

entidades para reclutar personal.
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LOGIRAN S.A.

17)¢ Considera Ud. que el proceso de selecciéon aplicado por la Compafia

conocimientos?

es mas explicito para desarrollar

test de
Tabla # 26 Test de conocimientos
ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 2 1
De acuerdo 100 54
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 82 45
En desacuerdo 0 0
Muy en desacuerdo 0 0
184 100
Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.

Elaborado por: Los Autores

Grafico No.17
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Fuente: Tabla # 26 Test de conocimientos
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: En consecuencia los colaboradores respondieron a la encuesta que

para aplicar los test de conocimientos.

estan de acuerdo que el proceso de seleccién en la Cia. Logiran si es explicito
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18) ¢Piensa Ud. qué el reclutamiento externo tarda méas que el

reclutamiento interno?

Tabla # 27 Demora en el Proceso

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 108 59
De acuerdo 76 41
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.18

Fuente: Tabla # 27 Demora en el Proceso
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: En conclusién un gran porcentaje respondié que a través de un
reclutamiento interno es menor el tiempo de contratacion que el reclutamiento

externo.
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19)¢Debe ser el internet el medio mas recomendable para

realizar la
seleccion por competencias?
Tabla# 28 Internet medio recomendable
ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 45 24
De acuerdo 55 30
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 84 46
En desacuerdo 0 0
Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.19
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Fuente: Tabla# 28 Internet medio recomendable
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: En consecuencia los colaboradores tienen criterios divididos y

contestaron en su mayoria que no estan de acuerdo ni desacuerdo que el

internet es el medio mas recomendable para una seleccion por competencias.
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20)¢,Con la implementacion del proceso de seleccion por competencias la

Compafiia LOGIRAN S.A. contara con colaboradores méas capacitados?

Tabla # 29 Seleccién por Competencias

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo 184 100
De acuerdo 0 0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Muy en desacuerdo 0 0
184 100

Fuente: Encuestas a personal de Logiran S.A.
Elaborado por: Los Autores

Grafico No.20

100%

Fuente: Tabla # 29 Selecciéon por Competencias
Elaborado por: Los Autores

ANALISIS: En conclusion con la ejecucion de un modelo de Seleccién por

Competencias la Cia. Logiran podra contar con colaboradores mas capacitados.
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4.1 ANALISIS DE RESULTADOS

Se realizé la encuesta a los colaboradores de la compafiia LOGIRAN S.A. y se
establece los siguientes andlisis de acuerdo a los resultados obtenidos.

En la encuesta se obtuvo los resultados que se esperaba dado que la mayor
parte del personal encuestado estda de acuerdo que se aplique un disefio de
Seleccion de Gestidn de Talento Humano por Competencias en la Compafia.

Se plantea la siguiente propuesta:

v Realizar entrevistas por competencias en la Cia. Logiran.

v Reestructurar el modelo de reclutamiento a través de las competencias en
la Cia. Logiran.

v' Aplicar mas medios de Reclutamiento externo y obtener nuevas
experiencias para la Cia. Logiran.

v Incentivar el medio de Reclutamiento Interno “Ascensos de Personal”
dentro del personal que labora en la Cia. Logiran.

v Desarrollar dentro del proceso de Selecciéon por Competencias los test de
Competencia.

v' Contar con Personal mejor capacitado con la implementacién de un
modelo basado en las competencias y aplicado en el Talento Humano de

la Cia. Logiran.

El presente proyecto de investigacion sirve de soporte para el desarrollo de un
modelo de Seleccion de Gestion por Competencias, que el personal debe
realizar a fin de cumplir con cada competencia particular asignada, con la mision
establecida y lograr la visién trazada, proporcionandoles una herramienta util

para que puedan desarrollar su trabajo de una manera mas eficiente.

Con la ayuda de la implementacién, llegamos a establecer metas y objetivos
para cada uno de los colaboradores. Cada miembro del area conoce las
expectativas que se tiene referente a su trabajo, las mismas que constan por

escrito en los respectivos formatos.
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CAPITULO V

5. PROPUESTA
5.1 TEMA

Disefio y desarrollo del proceso de seleccion de gestion de Talento Humano por
Competencias en la compafiia LOGIRAN S.A.

5.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

Los cambios que diariamente surgen influyen en el desarrollo de las funciones
de la compafiia, con esto cada uno de sus componentes deben ajustarse

Optimamente a estos cambios.

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los
objetivos, llegando a realizar el tratamiento del recurso humano como capital
humano. Considerandose de real importancia para aumentar sus capacidades y
elevar sus aptitudes al punto en que se encuentre como un factor capaz de
valerse por si mismo y entregarle lo mejor a su trabajo, sintiéndose conforme

con lo que realiza y cdmo es reconocido.

Es importante desprenderse del temor que produce lo desconocido e ingresar a
la aventura de cambiar interiormente, innovar continuamente, entender la

realidad, enfrentar el futuro, entender a la compafiia y la mision en ella.

Mision

Mejorar el nivel de logistica en los paises donde trabajemos, ayudando a
nuestros clientes a optimizar su cadena de suministros.

Vision

Ser una empresa logistica de clase mundial, posicionada entre los primeros
operadores de Latinoamérica con ventas superiores a $250 millones en el afio
2013.
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5.3 FUNDAMENTACION DE LA PROPUESTA

Se hace indispensable para la compafiia implementar programas y estrategias
gue le permitan competir eficazmente en el mercado y por ende lograr sus
objetivos organizacionales. Una herramienta indispensable para enfrentar este
desafio es la gestion por competencias, teniendo como uno de sus principales
componentes la seleccién de Talento Humano por competencias. Con el fin de
dar a conocer todas las ventajas que genera la implementacién de este tipo de
sistema se realizara el presente estudio en la compafia LOGIRAN S.A.,
buscando que se constituya como herramienta facilitadora de la consecucion de

los objetivos organizacionales de la compafiia.

5.4 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

5.4.1 Objetivo General

Disefiar un modelo de seleccion de Talento Humano basado en competencias.

5.4.2 Objetivos Especificos
v'Identificar las principales aplicaciones del enfoque por competencias en el
proceso de seleccion de personal.
v'Realizar un diagndstico sobre el proceso de seleccion de personal.

v Describir el modelo de seleccion de Talento Humano por competencias

para la comparfia LOGIRAN S.A.

5.5 ANALISIS DEL ENTORNO

5.5.1 Andélisis critico

Es un analisis mas a fondo, con el fin de identificar las causas de la gestion del
personal o de los recursos humanos y es uno de los principales elementos

administrativos de las empresas modernas, ademas es el primer acto funcional
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con los aspirantes seleccionados en su insercion en el ambito empresarial y en

el trabajo a desempeniar, para fijarle un sentido de pertenencia.

Para que esto suceda se atribuye con causas.

v' El entorno de trabajadores apropiados de la empresa.

v El coste de la mano de obra calificada y no calificada.

v' Los sistemas de reclutamiento y seleccion apropiados y sujetos al
rigor técnico de la gestion de recursos humanos.

v El sistema de insercion preciso o acertado.

De estas causas se desprenden los siguientes efectos;

v

v
v

Obtener en el mercado laboral del entorno los trabajadores apropiados
gue requieren la empresa.
Emplear mano de obra calificada y remunerada de conformidad con la ley.

Seleccionar al personal que realmente necesita la empresa.

5.5.2 Andlisis Situacional

Fortalezas

v

Personal idoneo: todos los trabajadores para poder ingresar al puesto

deben reunir algunos requisitos.

Optimo ambiente de trabajo: el lugar donde laboran es excelente debido a

sus instalaciones, equipos que la empresa posee.

Personal contratado por el puesto requerido: las personas que ingresan
algun puesto son escogidas de acuerdo al puesto que la empresa

requiera.

Empresa ubicada entre las mejores del pais: debido a su alto prestigio y

desenvolvimiento ha logrado una buena aceptacion.

Personal comprometido: las personas que ingresan estan de acuerdo con

las politicas y normas de la empresa y se comprometen.
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Debilidades

v' Falta de un modelo de reclutamiento y seleccion por competencias: la
empresa al no tener un programa de reclutamiento y seleccién se ve
afectada en el rendimiento laboral.

v' Falta de organizacion: debido a la no organizacion de los departamentos
las labores cotidianas se ven afectadas (rutinarias).

v' Falta de un manual de reclutamiento y selecciéon por competencias: al no
tener el manual la empresa se ve afectada.

Amenazas

v/ Mala administracién sector: Al no tener una administracion adecuada no
tienen administracion sectorizada.

v" Nueva tecnoldgica: la empresa necesita tener una tecnologia adecuada
para poder desarrollar las formas y programas.

v' El personal capacitado renuncia por mejorar sus oportunidades de
trabajo.

v Falta de politicas para el mejoramiento de la empresas.

Oportunidades

v

Posicionamiento de la empresa: La empresa debido a su crecimiento

econdmico tiene un buen posicionamiento.

Promover la competitividad de la empresa. La imagen institucional es

buena y sus ideas son muy creativas.
Tasa crecimiento poblacional.

Servicio a los clientes. El servicio al cliente mejorara gracias a la calidad

de trabajadores que tendra la empresa.
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5.5.3 Analisis Operativo

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Personal idéneo

Optimo ambiente de

trabajo
Personal contratado
por el puesto

requerido.

Empresa ubicada entre
las mejores del pais

Personal comprometido

Falta de un modelo de

reclutamiento y seleccion
Falta de organizacion.

Falta de un manual de
reclutamiento y seleccion

por competencias.

AMENAZAS

OPORTUNIDADES

Mala administracion

sector.
Nueva tecnoldgica.

El personal capacitado
renuncia por mejorar sus
oportunidades de
trabajo.

Mala administracion.

Falta de politicas de
para el mejoramiento de

las empresas

Mejoramiento contindo dia

tras dia.

Posicionamiento de la

empresa

Promover la competitividad

de la empresa.
Tasa crecimiento poblacional

Servicio a los clientes.

Tabla # 30 Diagnéstico de la situacion (FODA)

Elaborado por: Los Autores
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5.6 IMPORTANCIA

El proceso de reclutamiento y seleccion por competencias consiste en una serie
de pasos ldgicos a través de los cuales se atraen candidatos a ocupar un puesto
y se eligen las personas idéneas para ocupar una vacante. Por medio de la
seleccion de personal la organizacién puede saber quiénes de los solicitantes
gue se presenten son los que tienen mayor posibilidad de ser contratados para
gue realicen eficazmente el trabajo que se les asigne. Este proceso implica
igualar las habilidades, intereses, aptitudes y personalidad del solicitante con las
especificaciones del puesto. Cuando la seleccibn no se realiza bien el
departamento de recursos humanos no logra los objetivos determinados
anteriormente, asimismo, una seleccion desafortunada puede impedir el ingreso
a la organizacion de una persona con gran potencial o franquear el ingreso a

alguien con influencia negativa que puede afectar el éxito de la organizacion.

5.7 FACTIBILIDAD

Es el trabajo que se efectia previo a la ejecucion de la investigacion y el cual
tiene como finalidad indicar el propdsito, alcances, restricciones y disponibilidad

de los recursos necesarios para lograr los objetivos institucionales.

Factibilidad Técnica.- La institucion dispone de los conocimientos y
habilidades en el manejo de los instrumentos del disefio e implementacion del
proceso. Ademas del equipo y herramientas para el levantamiento y analisis de

la informacion.

Algunos aspectos que deben ponerse en claro son:
v' Se cuenta con disponibilidad de tecnologia que satisfaga las necesidades
para disefar el proceso de seleccién por competencias.
v' Se revisé Proyectos complementarios para desarrollar el proyecto de
Investigacion.
v/ Existe la disponibilidad de equipos, materiales mobiliario, etc. que seran

necesarios para el desarrollo e implementacion del proyecto.
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La factibilidad técnica consisti6 en realizar una evaluacion del sistema de
selecciéon actual de LOGIRAN S.A., este trabajo estuvo destinado a recolectar

informacion sobre los conocimientos que tiene el personal respecto al proceso.

Como resultado del estudio técnico se determin6 que en los actuales
momentos, se cuenta con personal con conocimientos técnicos, los mismos que
pueden ser los facilitadores para la implementacion del proceso de seleccién
por competencias.

Factibilidad Operacional.- Para que todo el proceso funcione correctamente,
requieren potencial humano y tecnolégico en partes iguales. Durante esta etapa
se identifican todas aquellas actividades que son necesarias para lograr el
objetivo y se evalla y determina todo lo necesario para llevarla a cabo.

La factibilidad operativa mide la urgencia del problema y Aceptabilidad de la
solucion, implica realizar las siguientes actividades:
v’ Se disefiara el proceso de seleccién de gestién de talento humano por
competencias.

v’ Se va a capacitar al personal involucrado.

La factibilidad operativa permitié predecir, si se pondra en marcha la propuesta,
aprovechando los beneficios que ofrece, a todos los usuarios involucrados con el
mismo, ya sean los que interactian en forma directa con este, como también
aquellos que reciben la informacién. El correcto funcionamiento de la propuesta

esta supeditado a la capacidad de los empleados encargados de dicha tarea.

La necesidad de conocimiento y el deseo de contar con un proceso de
reclutamiento y seleccibn por competencias, expresada por el personal
involucrado, llevé a la realizacion de la propuesta que de una manera sencilla y
practica cubriendo los requerimientos, expectativas y proporcionando la
informacion en forma oportuna y confiable, basdndonos en las entrevistas y
encuestas realizadas al personal demostrando que estos no representa ninguna

oposicion por lo que la propuesta es factible operacionalmente.
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Factibilidad Organizacional.- Cuenta con una estructura organizacional
adecuada para la aplicacién y cumplimiento de las actividades propias de la
empresa con politicas institucionales y metas para el cumplimiento de los
objetivos planteados. Implica el estudio de los efectos que puede generar el

proyecto de Investigacidén dentro del area donde sera implementado.

Aspectos donde pueden tener impacto:
v' Adecuada realizacion de las tareas.
v’ Eficiencia de los procedimientos.
v" Adecuado clima laboral.
v’ Satisfaccion laboral.
v Motivacion del personal.

Factibilidad Economica.- Permitira la buena marcha de la empresa y ademas

ayudaria a incrementar el nivel de ingresos y mejorara el clima laboral.

La propuesta planteada demanda fundamentos altamente de labores de:
v/ Capacitacion
v' Mayor eficiencia

v/ Mas integridad en las areas de trabajo.

El gasto que genera el proyecto es minimo comparado con la satisfaccion que
se incrementara en el personal, ya que se daran cuenta que la institucion se

preocupa por su bienestar tratando de mejorar su entorno laboral.

5.8 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

Modelo propuesto de seleccidén del Talento Humano por Competencias para la

Compaiiia Logiran S.A.
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5.8.1 DEFINICION DE LAS COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

La definiciébn esta compuesta por la descripcién y las conductas que evidencian

a cada competencia.

COMPETENCIA
ORGANIZACIONAL

Actitud de
cambio

Comunicacioén

Trabajo en

equipo

Orientacion al
logro

DESCRIPCION

Capacidad que tiene el
individuo para adaptarse a
los cambios del entorno

Habilidad para compartir
asertivamente la
informacion de la empresa
para el desarrollo exitoso
de los procesos y solucion
de conflictos

Es la capacidad de
trabajar con otros sin
distincion, diferenciacion,
realizando intercambio vy
aceptacion en  forma
reciproca de ideas,

conocimientos,
experiencias, propuestas e
iniciativas encaminadas a
conseguir metas comunes
en los procesos de la
empresa

Alcance de los obijetivos
corporativos, del area e
individuales con una clara
orientacién a la obtencion
de resultados medibles,
aplicando de forma
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CONDUCTA QUE LA
EVIDENCIA
Autoevaluacion : gestiéon de su

cargo y cambios del entorno
Facilidad para compresion vy
aplicacion de propuestas dadas
por la empresa

Adaptacion a diferentes para
encontrar soluciones efectivas
en los diferentes procesos de la
empresa

Interés por adquirir nuevos
conocimientos y aplicarlos
Capacidad de escuchar a los
demas

Utilizacion de los canales
adecuados de comunicacion.
Capacidad para expresar ideas
en forma clara y concisa.
Identificacion con los objetivos
del equipo y la orientacién de su
trabajo a la consecuciéon de los
mMisSmos.

Disposicion a colaborar con los
demas.

Cumplimiento efectivo con los
compromisos establecidos con
otros.

Capacidad para reconocer Yy
respetar los aportes de los
otros.

Capacidad de aprendizaje frente
a los temas corporativos.
Cumplimiento con los objetivos

individuales, responsabilidades
y actividades en el tiempo
programado



Enfoque hacia
el cliente

Autocontrol

Compromiso

autodirigida la originalidad
de planteamientos
novedosos para alcanzar
las metas.

Es la disposicibn para
realizar el trabajo, con
base en el conocimiento
de las necesidades vy
expectativas de los
clientes internos y
externos, para brindarle

soluciones efectivas

Capacidad para mantener
el pensamiento, emocién y
comportamiento  propios
en rangos tolerables,
reduciendo la probabilidad
de conflicto con los demas
0 consigo mismo, en un
ambiente de trabajo
seguro.

Demuestra con actitudes
el agrado de pertenencia,
valoracion y desarrollo del
de una manera honesta,
clara y transparente
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Capacidad para optimizar los
recursos asignados y del tiempo
para el desarrollo de las
actividades del cargo.
Capacidad de autocontrol y para
la realizacion de los respectivos
ajustes en la ejecucién de sus
actividades, planes y
programas.

Cordialidad y amabilidad en el
trato.

Capacidad para realizar
esfuerzos adicionales, con el fin
de exceder las expectativas de
los clientes.

Organizacion de su actividad
diaria y periodica, enfocada a
dar mejor servicio a los clientes
internos y externos.

Capacidad para desarrollar
habilidades en pro del cliente.

Capacidad para control del
estrés con efectividad.

Capacidad de manejo de
conflictos en situaciones

dificiles, manteniendo la calma.

Habilidad para solucionar
problemas, sin afectar su
entorno y el de los demas, sin
dejarse llevar por impulsos
emocionales.

Buena y adecuada integracion
al grupo de trabajo.

Participacion en las actividades
propuestas a nivel empresarial y
en su area de trabajo

Excelente identificaciébn con los
objetivos de la empresa y de su
area de trabajo



Aplicacion de | Demuestra con habilidad y

los claridad los conceptos
conocimientos | necesarios para cumplir
al cargo con las responsabilidades

asignadas al cargo.

Actitud adecuada para defender
y promover los intereses de la
empresa

Resultado eficiente frente al
mejoramiento del producto de

las responsabilidades
asignadas.

Excelente  capacidad para
generar ideas para

retroalimentar los procesos
asignados
Multiplicacion a los comparfieros

de los conocimientos
adquiridos.

Inquietud por aprender y aplicar
las altimas tendencias

relacionadas con su quehacer
diario.

Exactitud, esmero, presentacién
y orden en el trabajo ejecutado.

Excelente documentacion de la
informacion y conocimiento
recibido para el mejoramiento
de los procesos del cargo, area
y empresa.

Tabla # 31 Competencias Organizacionales
Elaborado por: Los Autores

5.8.2 Definicion de las competencias especificas

Para el desarrollo del proceso de reclutamiento y seleccion por competencias, es

necesaria la definicibn de cada una de las competencias, porque es una

herramienta facilitadora para el desarrollo de las fases del proceso y la

aplicacion de técnicas para su identificacion en los aspirantes a un cargo.
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10

11

12

COMPETENCIAS
Liderazgo

Poder de decision

Capacidad para
resoluciéon de
conflictos

Planeacion y
control

Gerenciamiento
estratégico

Comunicacion
gerencial

responsabilidad

Delegaciéony
seguimiento

Tolerancia

Capacidad de
negociacion

Confianza

Relaciones

DEFINICIONES
Capacidad para orientar, apoyar y conducir los
procesos Yy las actividades asignadas al equipo,
teniendo en cuenta las habilidades, aptitudes y
conocimientos, dirigidos al alcance de los
objetivos propuestos, con una actitud de
compromiso y entusiasmo, sumado los altos
estandares de eficiencia
Agilidad y seguridad que se manifiesta al dar
respuesta a los problemas vy situaciones
momentaneas que afectan los procesos de la
empresa de manera efectiva.
Capacidad para brindar alternativas de solucion y
mejoramiento, ante situaciones dificiles en las
diferentes areas correspondidas con las
relaciones personales.
Capacidad para establecer un orden y prioridad
en la programacion de las responsabilidades,
actividades o proyectos asignados, empoderados
0 delegados para ser ejecutados diariamente,
semanalmente o mensualmente, para de esta
manera cumplir con los objetivos y metas
organizacionales seguida de su respectiva vision
ex post que verifica su cumplimiento.
Vision y gerenciamiento integral de la empresa a
partir de su sensibilidad, conocimiento y analisis
frente a las variables del entorno y los objetivos
empresariales.
Concepcion y transmision de informacién en
forma comprensible para diversos publicos, con la
autoridad y claridad.
Cumplimiento de los procesos, deberes,
compromisos y objetivos inherentes al cargo y a
los procedimientos, asumiendo las consecuencias
gue se derivan del ejercicio del mismo sin buscar
entorpecer las normas que rigen la organizacion.
Es la habilidad para asignar responsabilidades y
establecer los controles adecuados y oportunos,
tanto de las funciones propias como las adscritas
y empoderadas.
Capacidad de aceptar los inconvenientes que se
le presentan diariamente, manteniendo la calma
en el desempefio de sus responsabilidades,
buscando siempre la solucién mas efectiva.
Habilidad para negociar ideas, espacios Yy
procesos, buscando una relacion de mutuo
beneficio para las partes involucradas.
Seguridad en las decisiones que el colaborador
tome segun las responsabilidades encomendadas
Actitud y aptitud dirigida a establecer y mantener
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13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

interpersonales
Proactividad
Analisis de la
informacioén
Rapidez

Oportunidad de
respuesta

Iniciativa y

creatividad

Conocimientos
técnicos

Capacidad critica

Clasificacion de
informacion

Comunicacién oral
y escrita
Seguimiento de

instrucciones

Negociacion
efectiva

relaciones adecuadas con comparieros de trabajo
y clientes de la empresa, sin afectar la
productividad ni las normas empresariales

Actitud que se asume frente a situaciones que
exigen tener establecido un plan de trabajo ante
la posibilidad de presentarse inconvenientes.
Habilidad para sintetizar y emitir conceptos,
dictamenes y recomendaciones que permitan una
posterior toma de decisiones acertadas.

Agilitad en la entrega oportuna de los diferentes
requerimientos del cargo y el procedimiento.
Genera soluciones a las labores encomendadas
en el menor tiempo posible, con eficiencia y
eficacia.

Capacidad para encontrar soluciones rapidas
novedosas y mejores a las situaciones que se
presenten en su labor, con el fin de simplificar y
mejorar el trabajo que se efectua.

Poseer conocimientos técnicos necesarios para
desempeniar las responsabilidades de respectivo
cargo de trabajo y cumplir con los procedimientos
respectivos.

Habilidad para la evaluacion de datos numéricos
e informacion, asi como para tomar decisiones
l6gicas de una manera imparcial y desde un
punto de vista racional.

Habilidad para organizar informacién segun cada
parametro, posibilitando la buasqueda o indicacion
posterior.

Habilidad para expresar manifestaciones en
forma verbal o a través de la escritura, que
lleguen a su receptor en la forma y contenidos
esperados.

Capacidad que tiene el colaborador para la
ejecucion clara, puntual y responsable de los
procesos y procedimientos que se le asignen.
Concreta soluciones en las diferentes situaciones,
teniendo en cuenta todas las partes
involucradas.

Tabla # 32 Competencias especificas

Elaborado por: Los Autores
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5.8.3 Fundamentacion estratégica del modelo

El modelo acopla las competencias de los 3 niveles jerarquicos con la vision,

mision y objetivos a largo plazo de la empresa.

Al aplicar el modelo de reclutamiento y selecciébn del Talento humano por
competencias se enfoca en la integracion de 3 componentes basicos:

1) Direccionamiento estratégico.
2) Administracion por procesos
3) Gestion del talento humano.

Lo cual hace coherente el planteamiento con el trabajo por procesos ejecutado

por un talento humano competente.

Consta de una serie de etapas divisionales y una prediccion de adaptacion y
desempeiio laboral, referida a la adecuacion de una persona con respecto a las
exigencias preestablecidas de un cargo. El modelo fue disefiado teniendo en

cuenta las politicas propuestas para la seleccion de personal.

Politicas de seleccidon de personal para la empresa LOGIRAN S.A.

Para cubrir una vacante se debe tener en cuenta los siguientes pasos:

1) La vacante debe existir en el area que lo requiere de lo contrario se

debera tramitar primero el cambio de cupo.

2) El jefe de area solicitante debe diligenciar el formato de requerimiento de
personal, disefiado por el departamento de talento humano para cubrir la
vacante, esta a su vez obtendra la aprobacion de la gerencia. Luego de
cumplido este tramite debe enviarse al departamento de talento humano

guien coordinara todo lo referente al proceso.
Este formato estara a disposicion de los jefes con la debida anterioridad.

3) Solo se inicia un proceso de seleccion si se tiene autorizacion del gerente.
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Politicas para realizar reclutamiento del personal

Para realizar el reclutamiento externo:

v Los candidatos deberan ser extrafios para la organizacion y deberan ser
probados y evaluados.

v' Las oportunidades de trabajo se las ofrecerda por un medio de
comunicacion escrito que esté de acuerdo al medio en que se
desenvuelven los futuros colaboradores.

v' Las hojas de vida se receptaran en la recepcién de la institucién por
seguridad a la integridad de los trabajadores de la misma.

Para realizar el reclutamiento interno:

v/ Los cargos vacantes seran ocupados por los colaboradores
seleccionados y promovidos, si es que el colaborador se ajusta al perfil
requerido para ese puesto.

v’ Los aspirantes pasaran por programa de entrenamiento.

<

Previamente se habra evaluado el desemperio del colaborador aspirante.
v' La promocién se la hara a personas que puedan ascender a puestos

mejores y desarrollar su carrera dentro de la institucion.

Politicas para ejecutar el proceso de reclutamiento y seleccién

v' Los anuncios publicitarios que se hagan para obtener personal, se los
debera preparar y publicar en un lapso de 5 dias, dejando estipulado que

las hojas de vida solo se las recibiran un dia especifico.

v' La seleccion de las hojas de vida de las personas apropiadas para el
puesto se la hara en los tres dias siguientes, después de la recepcion de

las hojas de vida.

v' Dependiendo de la cantidad de carpetas receptadas la entrevista

preliminar a los aspirantes se la hara en dos dias e inmediatamente se les
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v

tomard la prueba de conocimientos y luego de 2 dias se presentard la
terna al jefe de area.

Seleccidn a nivel interno: Es la primera instancia de seleccién que permite
ofrecer oportunidades de promocion y desarrollo al personal que ya esta
laborando para la empresa.

Seleccién a nivel Externo: Los Gerentes y/o Coordinadores, serdn los
responsables de escoger al personal, entre los candidatos finalistas que
el departamento de Recursos Humanos presentard. Para ello éste
departamento tendrd la responsabilidad de prospectar, seleccionar e
incorporar a la empresa sélo a personas que cumplan con los requisitos
de los cargos y que estén dentro de la planificacién anual de contratacion
de personal.

Los procesos de reclutamiento y seleccion, seran dirigidos dentro de la

institucion por el equipo de seleccion conformado por:

Lider del equipo de desarrollo humano

v

<

Verificar antes de iniciar un proceso de reclutamiento y seleccion, que
exista aprobacion y contenido presupuestario para el mismo, ya sea para
cargos nuevos, ascensos y remplazo definitivo.

Verificar con el area solicitante del proceso, que el perfil indicado en el
manual de responsabilidades, en caso contrario hacer ajustes.

Definir las fuentes de reclutamiento ya sean internas o externas que se
aplicaran en el proceso.

Abrir el concurso internamente para los colaboradores que estan
interesados o bien, para obtener referencias de los posibles candidatos.
Revisar la base de datos de hojas como fuente de consulta.

Contactar las fuentes externas.

Confeccionar un borrador del anuncio y coordinar con la agencia de
publicidad.

Clasificar y seleccionar los candidatos obtenidos por medio del anuncio de

la prensa.
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Analisis y evaluacion de hojas de vida.

Citar a la entrevista para identificacion y evaluacién de las competencias
organizacionales.

Participar en la coordinacién y realizacién de la prueba situacional “juego
de rol” para la identificacion de las competencias de direccionamiento.
Citar a la entrevista con el jefe inmediato. Se le debe enviar
anticipadamente los curriculum de los candidatos que entrevistara y
adjuntar formulario de resumen de entrevista.

Participar en el andlisis grupal, para estructurar el proceso de
retroalimentacion.

Dirigir el proceso de retroalimentacion con los candidatos seleccionados y
los candidatos internos no seleccionados.

Realizar el informe final de seleccion y presentarlo al jefe de area donde
existe el cargo vacante.

Participar en el proceso de analisis y consolidacion de resultados.

Participar en la evaluacién del proceso de seleccion.

Jefe inmediato

v

Dirigir la técnica de entrevista con el jefe inmediato e identificar candidato
gue evidencia las competencias requeridas y ademas presenta cualidades

de importancia para desempefiar el cargo.
Dirigir y calificar la prueba de conocimiento o de capacidad.

Participar en el andlisis grupal, para estructurar el proceso de

retroalimentacion.
Realizar la evaluacion del proceso de seleccion.

Citar al candidato seleccionado e informarle las condiciones de su
contrataciéon, asi como definir la fecha de ingreso. Se le debe solicitar

cualquier documento que haya quedado pendiente.
Recibir al nuevo colaborador y coordinar el inicio de su plan de induccién.

Participar en el proceso de andlisis y consolidacion de resultados.
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v Participar en la evaluacion del proceso de seleccién

Jefes inmediatos pertenecientes al nivel profesional

v Identificar y evaluar las competencias técnicas y profesionales en los
aspirantes a un cargo perteneciente al nivel profesional, a través de la

aplicacion de la prueba de informe oral y escrito.
v' Realizar con el area de seleccion el levantamiento del cargo.

v Identificacion y evaluacion de las competencias organizacionales

mediante el desarrollo de la entrevista de eventos conductuales.

v' Acompafiamiento en la fase de preparacién de la prueba situacional
“‘presentacion de informe escrito y oral” para la identificacion de las

competencias técnicas y profesionales.

v' Participar en el andlisis grupal, para estructurar el proceso de

retroalimentacion.
v' Realizacion, analisis y calificacion del test de personalidad.

v Participar en la realizacion de la prueba situacional, para la identificacion

de las competencias de direccionamiento.

v' Realizacion y coordinacion de la técnica de analisis de caso escrito para

la identificacion de las competencias humanas y de interaccion.

v' Informar del cierre del proceso a los candidatos que no fueron

seleccionados mediante la redaccion y envio de carta de agradecimiento.

v' Coordinar con el jefe inmediato el seguimiento al colaborador nuevo
durante los tres primeros meses, para evaluar su adaptacion al puesto, al

grupo y a la organizacion.
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5.8.4 Conceptualizacion del modelo

El desarrollo de una organizacion depende de la capacidad que tiene ésta para
sobrevivir en condiciones competitivas, lo cual consiste en buena medida de la
combinacién éptima de los recursos técnicos, humanos, materiales y financieros,
de que dispone, siendo en ultima instancia los Recursos Humanos el elemento
mas valioso con que cuenta una organizacion, ya que éstos dan sentido y
significado a los otros recursos en el logro de los objetivos preestablecidos. Asi
se explica la importancia de detectar los potenciales humanos y la capacidad

para el trabajo.

v Las competencias son estrategias

Recursos existentes: Recursos potenciales:

- Destrezas - Destrezas

- Habilidades - Habilidades
- Capacidades - Capacidades
- Actitudes - Actitudes

- Valores - Valores

Conocimientos

Conocimientos

Misién

Valores Vision

Orientaciones Estratégicas
Objetivos y Metas

Figura # 4 Estrategia de las competencias
Fuente: http://www.qualiturecuador.com/contenidos/areas/normas. html
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v Sistematizacion de la gestion por competencias

Levantamiento de Evaluacion por Deteccidn de
competencias competencias brechas

A

[}

[}

|

:

. [}

Reclutamiento - Yy \

Interno Seleccion por Desarrollo de
competencias competencias

Reclutamiento

Externo

Entrenamiento

Imagen # 5 Sistematizacion de la gestion por competencias
Fuente: http://www.qualiturecuador.com/contenidos/areas/normas.html

Detectar brechas:
v" Mapeo de recursos
- Manejo de conocimientos.
- Dominio de destrezas
- Actitudes
v Visualizar las necesidades del desempefio futuro.

v' Mapeo de recursos futuros:

- Manejo de conocimientos.
- Dominio de destrezas
- Actitudes

v' Brechas: recursos futuros — recursos presentes.
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5.8.5 Estrategia basada en competencias

Para realizar un proceso de seleccion por competencias, se debe tener en claro
el modelo de gestién, vinculado a la voluntad de la direccion con una clara
especificacion de las competencias que en este caso se convierten en un
lenguaje comun entre la gerencia y los colaboradores quienes seran los

responsables del proceso de seleccidén y de gestidn del talento humano.

5.8.6 Niveles de descripcion de las conductas de las competencias

organizacionales

La definicién de los niveles permite una aplicacion mas eficiente de las técnicas

para la identificacion de las competencias en los aspirantes a un cargo
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COMPETENCIA
ORGANIZACIONAL
Actitud de cambio

Comunicacioén
asertiva

Trabajo en equipo

Orientacion al logro

Enfoque hacia el
cliente

1. NIVEL (bajo)

Muestra adaptaciéon a los cambios del
entorno y participa en la ejecucion de las
acciones cuando existe un requerimiento
gue lo exige. En ocasiones propone
mejorar sin que haya un problema
concreta a solucionar.

Utiliza los canales apropiados para
comunicarse y puede expresarse en
forma clara en el continuo desarrollo de
sus funciones.

Participa y colabora activamente , actitud
fomenta confianza , la cordialidad y la
orientacion a la tarea conjunta

Trabaja para alcanzar los estandares
preestablecidos de desempefio. En
ocasiones propone mejoras concretas
que contribuyen al logro de los objetivos
organizacionales.

Da inmediata respuesta a requerimientos
de los clientes. Soluciona en forma rapida
problemas que puedan presentarse. Es
especialmente servicial en los momentos
criticos.

2. NIVEL (medio)

Demuestra Proactividad para generar
soluciones y ejecutar acciones cuando
existe un requerimiento que lo exige.
En ocasiones propone mejoras sin que
haya wun problema concreto a
solucionar.

Comparte informacion con el fin de
desarrollar y potenciar relaciones de
cooperacién en el equipo de trabajo.
Hace posible que los demas tengan
facil acceso a la informacion que
posee, mediante su clara y concisa
expresion.

Contribuye a la consolidacién vy
desarrollo del equipo, favorece la
comunicacion, reparto equilibrado de
tareas, el clima interno y la cohesién.
Evidencia interés por realizar bien su
trabajo. Administra los procesos
establecidos para que no interfieran
con la consecucién de los resultados
esperados. Se refuerza por mantener
un buen nivel de rendimiento, dentro
de los estandares establecidos por la
organizacion.

Realiza seguimientos de las
necesidades de los clientes. Da
inmediata respuesta a sus
requerimientos. Se  siente  con

responsabilidad e intenta corregir los
errores cometidos.
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3. NIVEL (alto)

Idea las soluciones nuevas y diferentes
ante problemas o situaciones requeridas
por el propio puesto, la organizacion y los
clientes. Demuestra capacidad para
proponer mejoras aun cuando no hay un
problema concreto a solucionar.

Muestra confianza y seguridad al
expresarse demostrando una  solida
habilidad de comunicacion. Evidencia

interés por escuchar a los demés y valora
sus contribuciones en el desarrollo de
procesos Yy solucion de conflictos.

Capaz de dirigir grupos de trabajo,
asegurando la integracion de los miembros
y su orientacion a un rendimiento elevado.

Se asegura de encaminar todos los actos al
logra de los esperado, actuando con
velocidad y sentido de urgencia ante
decisiones importantes necesarias para
cumplir o superar a los competidores, las
necesidades del cliente y para alcanzar los
objetivos organizacionales. Se interesa por
mejorar y mantener altos niveles de
rendimiento, en el marco de las estrategias
de la organizacion

Se asegura de conocer adecuadamente las
expectativas de los clientes y se esfuerza
por resolver sus necesidades generando
soluciones. Demuestra entusiasmo cuando
el cliente manifiesta que sus expectativas
han sido sisteméaticamente satisfechas y
superadas. Defiende los intereses del
cliente ejecutando las acciones que se



Autocontrol

Compromiso

Aplicacion de los
conocimientos al
cargo

Se esfuerza por controlar el estrés y la
irritabilidad generada en el puesto de
trabajo y por mantener una actitud
adecuada en los conflictos generados
buscando la mejor solucion a los mismos.

Se esfuerza por participar activamente en
las actividades de la empresa y propias
de su area de trabajo, buscando una
actitud adecuada para defender vy
promover los intereses de la empresa.

Se esfuerza por generar y por multiplicar
a los compafieros los conocimientos
adquiridos. Normalmente muestra
inquietud por aprender y aplicar nuevos
conocimientos y estrategias.

Evidencia buena integracidon al grupo
de trabajo y una actitud adecuada para
la solucion de conflictos. Control
adecuado del estrés y la irritabilidad.

Participa  activamente en las
actividades de la empresa y propias.
Evidencia un buen entendimiento de
la mision y objetivos organizacionales
y una buena disposicion para el
mejoramiento de sus labores.

Genera ideas para retroalimentar los
procesos asignados, de muestra
amabilidad para la documentacién de
informacién y conocimiento recibido
con el fin de mejorar los procesos y
busca constantemente la
multiplicacién a los comparieros de los
conocimientos adquiridos.

requieren para lograr su satisfaccion.

Controla el estrés y la irritabilidad
efectivamente. Maneja adecuadamente y
con calma los conflictos presentados en
situaciones dificiles y les da una buena
solucion a los mismos sin afectar en su
entorno ni el de los demas y sin influencia
de impulsos emocionales.

Muestra sentido del compromiso con los
objetivos  establecidos. Entiende vy
comparte activamente la mision de la
empresa, apoyandola y contribuyendo al
loro de sus metas. Encuadra sus propias
actividades y prioridades al marco de las
necesidades de la institucion.

Excelente manejo de la informacion y de
los conocimientos recibidos para el
mejoramiento continuo de los procesos del
area, cargo y empresa. Inquietud constante
por adquirir y aplicar las Ultimas tendencias
en conocimiento e informacién propia de su
quehacer diario, con el fin de realizar una
labor méas eficiente innovadora. Presenta
exactitud, esmero., presentacién y orden en
el trabajo.

Tabla # 33 Descripcion de las conductas de las competencias organizacionales

Elaborado por: Los Autores
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5.8.7 Agrupacion de competencias funcionales

Para hacer una descripcion facil, y practica de las competencias involucradas en
el proceso de seleccion de Talento Humano en LOGIRAN S.A., setom & como
referencia el modelo de competencias, el cual consiste en la agrupacion de
competencias segun la naturaleza, asi también la descripciébn de los nuevos

roles que se van ejecutar.

Competencias de Direccionamiento: hace referencia a las habilidades,
caracteristicas y competencias necesarias para la puesta en marcha de los
lineamientos y objetivos organizacionales, la ejecucién del plan estratégico
segun la misién, vision y estructura organizacional; la guia y conduccion de los
esfuerzos de los colaboradores y demas comparfieros hacia la consecucion de
las metas organizacionales, el desarrollo y establecimiento de una comunicacion
efectiva con todos los miembros de la empresa y la adecuada toma de

decisiones gerenciales.

- Liderazgo.

- Poder de decision.

- Gerenciamiento estratégico.
- Comunicacion gerencial.

- Delegacion y seguimiento.

Competencias técnicas y profesionales: Hacen referencia a las habilidades,
caracteristicas y conocimientos especificos requeridos para desempefiarse de

forma adecuada y eficiente en una determinada operacion, ocupacion o tarea.

- Planeacién y control

- Andlisis de la informacion.

- Oportunidad y respuesta.

- Iniciativa y creatividad.

- Conocimientos técnicos.

- Capacidad critica.

- Clasificaciéon de la informacién.

- Comunicacion oral y escrita.
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- Seguimiento de instrucciones.

Competencias humanas y de interaccion: Habilidades generales y forma de
conciencia, producto de la integracion de conceptos, destrezas y actitudes que
dota al ser humano de una capacidad de entendimiento, accion y transformacion
de sus relaciones con el mundo, permiten al individuo interactuar
adecuadamente con otras personas tanto dentro como fuera de la empresa,

empleando adecuadamente la comunicacién y las relaciones interpersonales.

- Capacidad para la resolucién de conflictos.
- Responsabilidad.

- Confianza.

- Tolerancia.

- Capacidad de negociacion.

- Relaciones interpersonales.

- Proactividad.

- Negociacion efectiva.

5.9 REQUISICION DE PERSONAL

Es una solicitud para cualquier dependencia de la organizacion que necesite
encontrar a un candidato para ocupar una vacante disponible. Es una requisicion
se detallan los requisitos que de cumplir una persona para desempefarse en el
cargo. ( ver anexo “B” FORMATO DE REQUESICION DE PERSONAL)

5.10 PROCESO DE RECLUTAMIENTO DE TALENTO HUMANO BASADO EN
COMPETENCIAS

Una vez aprobada la requisicion de personal y de acuerdo con el perfil
ocupacional, el proceso a seguir es el reclutamiento de Talento humano, que es
un sistema de informacion, mediante el cual la empresa divulga y ofrece al
mercado de recursos humanos (interno o externo) las oportunidades de empleo
gue ofrece.

El enfoque de competencias de este proceso se basa en la utilizacion de fuentes

y medios para atraer el personal indicado a la empresa para llevar a cabo el
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proceso de seleccion. Lo que se busca es encontrar fuentes vacantes de
personal donde se encuentren basicamente las competencias que la empresa
requiere, es decir a diferencia del reclutamiento tradicional no busca simples
candidatos sino que dirige sus esfuerzos a la busqueda de las competencias, es
por esto que una de sus fuentes principales son las entidades especializadas y
organizacioiones tales como universidades y centros de estudios ya que alli se
garantiza que las personas disponibles ya han desarrollado unas competencias

especificas.

Para que la técnica de andlisis de hojas de vida se realice de manera eficiente el
resultado del proceso de reclutamiento tendra un limite de minimo 10 y maximo

15 hojas de vida de aspirantes que cumplan con los requisitos del cargo.

Este reclutamiento sera la primera opcion cuando exista una vacante en el nivel
directivo, teniendo en cuenta que no se rechazara la posible realizacion de
reclutamiento externo cuando el nimero de empleados reclutados internamente

sea el minimo.

Objetivo general del proceso de reclutamiento.- Atraer candidatos entre los

cuales se seleccionaran los futuros integrantes de la empresa.

A continuacion se presenta paso a paso el proceso para el reclutamiento de

talento humano.
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Figura # 6 Esquema del proceso de reclutamiento
Elaborado por: Los Autores

5.10.1 Reclutamiento Interno

Se da cuando al presentarse determinada vacante, la empresa intenta cubrirla
mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos
(movimiento vertical), transferidos (movimiento horizontal) o mediante un cambio
de cupo. (Quintero, 2011)

El reclutamiento interno implica:

- Transferencia de personal.

- Ascenso de personal.

- Transferencia con ascenso de personal.
- Cambio de cupo.

Cambio de cupo.- se cuando en un area existe una vacante pero no es
necesaria para el desarrollo de sus funciones. Por eso se traslada a un area de

la empresa donde se es necesaria su existencia.
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El reclutamiento interno ofrece las siguientes ventajas y desventajas:

VENTAJAS DESVENTAJAS
v' Econdmico. v' Exige que los empleados nuevos
v' Candidatos presentan mayor tengan potencial de desarrollo.
conocimiento v' Genera conflicto de intereses.
v' Es rapido. v Situacion principio de Peter elevar
v" Mayor indice de validez y al personal a una posicion donde
seguridad. no pueda demostrar competencia.
v' Fuente de motivacién para v Se induce a razonar dentro de
empleados. patrones de cultura, perdiendo
v' Aprovechainversiones en creatividad.
entrenamiento. v' Descapitalizacion del patrimonio
v' Desarrolla sano espiritu de humano.

competencia entre el personal.

Tabla # 34 Ventajas y desventajas del reclutamiento interno.
Elaborado por: Los Autores

Fuentes de reclutamiento interno:

- Base de datos de los colaboradores.

- Recomendaciones de los empleados
Medios de reclutamiento:
- Medios visuales: Cartelera (dar a conocer la existencia de una vacante).
Ver anexo “’C” FORMATO DE CONVOCATORIA DE PERSONAL.

- Medios electronicos; intranet (anuncio de vacante a través del correo

electronico de cada colaborador).
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5.10.2 Reclutamiento Externo

Es externo cuando al existir determinada vacante, la empresa intenta llenarla

con personas que no pertenecen a la empresa.

El reclutamiento externo ofrece las siguientes ventajas y desventajas:

v

v

VENTAJAS
El ingreso de nuevos
colaboradores a la empresa

ocasiona siempre una
importacion de ideas nuevas y
diferentes enfoques acerca de
problemas internos de la
empresa.

Permite mantener actualizados
respecto al ambiente externo a
la par con lo que ocurre en otras
empresas.

Renueva y enriquece al talento
humano de la empresa.
Aprovecha las inversiones en
preparacion y en desarrollo de
personal efectuadas por otras
con los

empresas propios

candidatos.

DESVENTAJAS
Requiere mas tiempo que el
reclutamiento interno.

Requiere utilizacion de apropiadas
técnicas de seleccién

Es mas costoso.
Es menos seguro que el
reclutamiento interno.

Por lo general, afecta la politica
salarial de la empresa,
principalmente cuando la oferta y
la demanda de RRHH estan en

situacion de desequilibrio.

Tabla # 35 Ventajas y desventajas del reclutamiento externo.
Elaborado por: Los Autores

Fuentes de reclutamiento externo:

- Los candidatos espontaneos se presentan en las oficinas del empleador

para solicitar trabajo o envian por correo su curriculum vitae.



- Banco de hojas de vida de la organizacion, conformado por candidatos
que se presentan de manera espontdnea o0 proveniente de otros

reclutamientos.

Otras fuentes:

Empresas de la competencia.

Agencias de empleo.

Firmas asesoras especializadas.

Organizaciones profesionales.

Recomendacion de empleados actuales de la empresa.

Contactos con universidades, centros de capacitacién u otros centros de
estudio.

Medios de reclutamiento externo:

- Anuncio en la pagina web de la entidad.
- Avisos de prensay revistas

- Anuncio en radio y en el canal corporativo de television.

5.11 PROCESO DE SELECCION DE TALENTO HUMANO POR

COMPETENCIAS

5.11.1 Disefio del proceso de seleccion

El proceso de seleccion consiste en una serie de fases iniciales que deben ser

claramente definida y debe realizarse de la siguiente forma especifica:
- Deteccién y analisis de necesidades de seleccidon. Requerimiento.
- Descripcion y andlisis de la posicion a cubrir. Definicion del perfil.
- Definicion del método de reclutamiento.
- Concertacion de entrevistas.
- Entrevistas + técnicas de seleccion.
- Elaboracioén de informes.

- Entrevista final. (Chiavenato, 1999)
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Los sistemas de gestion de recursos humanos basados en competencias
facilitan la ejecucion de las funciones de la administracion del talento, entre ellas
la seleccion. El proceso en general, se inicia con la identificacion de las
competencias y prosigue con la evaluacion del candidato frente a tales
competencias, estableciendo de esta forma su idoneidad para la ocupacion a la

que aspira.

De este modo, el proceso de seleccion se apoya en las competencias definidas
por la organizacion, éstas facilitan un marco de criterios contra los cuales se
llevard a cabo la seleccion, pero pueden introducir algunas variaciones en las

caracteristicas tradicionales del proceso.

Estas variaciones pueden resumirse en el cambio de énfasis en la busqueda de
un candidato para un puesto, a un candidato para la organizacion; considerar la
diferencia entre competencias organizacionales y competencias especificas; e
introducir ejercicios de simulacion para detectar la posesion de ciertas

competencias por los candidatos.

El proceso de Seleccion tiene como objetivo garantizar el ingreso de personal
idéneo a la Empresa, el ascenso y transferencia de los colaboradores con base
en el mérito mediante procedimientos que permitan la participacion, en igualdad
de condiciones de quienes demuestren poseer los requisitos para desempefar

las vacantes objetos de concurso.

Presenta un conjunto de técnicas como principal estrategia para la
determinacién de las competencias de los aspirantes, con el fin de seleccionar la

persona con mayores probabilidades de ajuste al cargo y a la organizacion.

Este proceso permitira valorar las competencias, aptitudes y actitudes de
naturaleza técnica, metodolOgica, participativa y social, asi como sus
conocimientos especificos. Su principal objetivo, es elegir personas con talento,
el cual simplemente se observa y se puede representar como la conjuncion de

tres elementos: conocimientos, competencias y motivacion.
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Objetivo del proceso de seleccion: Elegir personas con competencias que le

den valor agregado a los procesos organizacionales.

5.11.2 Componentes del proceso de seleccion

- Planeacion: La organizacién debe planificar sus requerimientos de

recursos humanos.

- Reclutamiento: La organizacion genera después un fondo de candidatos a

puestos, entre los cuales seleccionara a los mas calificados.

- Seleccién y Contratacion: Tras reclutar a candidatos para los puestos
disponibles, la organizacion selecciona y contrata a los individuos con

mayores probabilidades de desempefiar correctamente un puesto.

- Induccién: Una vez contactados los empleados se les debe orientar tanto

en lo referente a su puesto de trabajo como a la organizacion en general.

- Desplazamiento: Consiste en que los empleados siguen participando en
el proceso de integracion del personal.
Separacion: La etapa final es la separacion de la organizacion. (Martinez,

Proceso de reclutamiento y seleccion de personal , 2008)

5.11.3 Medios de seleccion

Aunque los medios utilizados y su orden de aplicacién pueden variar de acuerdo
a las necesidades y condiciones de cada empresa, la forma de llevar a cabo

este proceso es el siguiente:

v" Hoja de Solicitud: Sirve de base no solo para realizar la seleccion, sino

también para encabezar todo el expediente.

v' Entrevista: Suele ser un instrumento muy valioso para seleccionar
personal, completa y aclara los datos de la hoja de solicitud y permite

obtener mas vivamente informes sobre motivacion del solicitante.
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v" Pruebas Psicotécnicas: Permite medir ciertos conocimientos, aptitudes y

generalidades del candidato.

v' Referencias: Permite verificar trabajos desempefiados con anterioridad

por el candidato y el resultados de los mismos.

v' Examen Médico: Suele dejarse al final del proceso ya que bien realizado
es costoso; comprende la historia clinica del solicitante, examen fisico,
pruebas de laboratorio, entre otros.

5.11.4 Procedimiento del proceso de seleccidon

Paso 1 Recepcion preliminar de solicitudes: En el momento de la peticion de una

solicitud de empleo comienza el proceso inicial de seleccion.

Paso 2 Pruebas de idoneidad: Son instrumentos para evaluar la compatibilidad

entre los candidatos y los requerimientos del puesto.

Paso 3 Entrevista inicial o preliminar: Consta en detectar en forma global y en el
menor tiempo posible, los aspectos mas ostensibles del candidato y su relacion
con el requerimiento; por ejemplo apariencia fisica, facilidad de expresion, con el
objeto de descartar aquellos candidatos que no reunen los requerimientos del
puesto que se pretende cubrir. Igualmente debe informarse de la naturaleza del
trabajo, horario, con el fin de que el candidato decida si es de su interés seguir

adelante con el proceso.

Paso 4 Entrevista de seleccion: Constituye la técnica mas ampliamente
utilizadas, permite la comunicacion en dos sentidos, los entrevistadores obtienen

informacion sobre el solicitante, y el solicitante obtiene sobre la organizacion.

Paso 5 Verificacion de datos de referencia: Este recursos se difiere, ya que en
algunos casos quien pueda suministrar la informacidn no sea totalmente
objetivo. Sin embargo permanece vigente que las referencias laborales

proporcionan informacion importante sobre el individuo.
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Paso 6 Examen médico: Existen poderosas razones para llevar a la empresa a
verificar la salud de su futuro personal entre ellas condiciones fisicas para
desempefar un cargo en especifico que terminen de poner en riesgo su estado
fisico, prevencion de accidentes hasta pasando por el caso de evitar personas

gue se ausentaran con frecuencia debido a los constantes quebrantos de salud.

Paso 7 Entrevista con el supervisor: Es idoneo que el candidato preseleccionado
tenga una entrevista con quien podria ser su supervisor inmediato o el gerente
del departamento, esto debido a que podria evaluar con mayor precision las

habilidades y conocimientos técnicos del candidato.

Paso 8 Descripcidn realista del puesto: A los fines de evitar ciertas reacciones
como " ustedes nunca me lo advirtieron”, siempre es de gran importancia llevar a
cabo una sesion de familiarizacion con el equipo o los instrumentos que se van a
utilizar, de ser posible en el lugar de trabajo. Estudios realizados han
demostrado que la tasa de rotacion de personal disminuye cuando se advierte
claramente a los futuros empleados sobre las realidades menos atrayentes de su

futura labor, sin destacar solo los aspectos positivos de forma universal.

Paso 9 Decision de contratar: Este paso sefiala el final del proceso de seleccion.

Paso 10: La decision final: Con la informacion obtenida en cada una de las
diversas fases del proceso de seleccion, se procede a evaluar
comparativamente los requerimientos del puesto con las caracteristicas de los

candidatos. (Martinez, Proceso de reclutamiento y seleccion de personal , 2008)
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5.11.5 Principios del proceso de seleccién

El proceso de seleccion de personal hace énfasis en tres principios
fundamentales los cuales son: Colocacién, Orientacion y Etica Profesional.
(Andrade, 2011)

Colocacién: La tarea primordial del seleccionador es tratar de incrementar los
recursos humanos de la organizacién, por medio del descubrimiento de
habilidades como actitudes que puedan aprovechar los candidatos en su propio
beneficio como el de la organizacién, en tal sentido se evaluara a cada
candidato para detectar en cual area de la organizacion puede desarrollarse con

mejores resultados no necesariamente esta su area original de desempefio.

Orientacion: El seleccionador trata de inducir a aquellos candidatos que no son

seleccionados hacia otras posibles fuentes de empleo.

Etica Profesional: Comprende el grado de responsabilidad que tiene el area de
seleccion y debido a esto deben cumplir de forma constante con los mas
elementales principios técnicos de esta funcion, debido a que ciertas decisiones
tomadas sin que las mismas sean evaluadas podrian afectar la vida futura del
candidato y de su familia. Las mismas deberan ser debidamente evaluadas y/o
consideradas, estas pueden afectar la vida futura del candidato y la de su

familia.

5.11.6 Técnicas del proceso de seleccion

Las técnicas empleadas en un proceso de seleccidn son variadas, en ocasiones
las organizaciones llevan a cabo este proceso por sus propios medios, 0 en su
defecto se contrata los servicios de una empresa especializada en selecciéon de

personal para las fases iniciales. En el proceso de seleccion se encuentran:

Ficha de solicitud de empleo
La Entrevista

v
v
v" Dinamicas de Grupo
v

Pruebas Escritas
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v" Assesment Center

Fichas de Solicitud de empleos Es utilizado para tener como formato Unico,

informacion relevante de todos los candidatos.

La Entrevista: Es una herramienta que se emplea en todos los procesos de
seleccion, donde permite conocer si el candidato reldne los requisitos necesarios
para ocupar el puesto que esta vacante. Las entrevistas pueden ser clasificadas
en 3 tipos, de la siguiente forma:

Confirmacién de disponibilidad y datos

1. Inicial ndagacion inicial de competencias
2. Profunda Foco de adecuacion al perfil requisitos + competencias
3. Final Eleccion del candidato mas adecuado

Decision final —— »Aceptacion del candidato

Dinamicas de Grupo: Esta técnica permite conocer del candidato la capacidad
gue pueda tener para trabajar en equipo, liderazgo, comunicacion verbal, entre

otros. Esta se realiza con el mismo grupo de candidatos.

Pruebas Escritas: Se usan en el proceso de seleccion, para determinar los
candidatos ideales, en algunos casos estas pruebas se realizan antes de la
entrevista. Dentro de estas pruebas se menciona: Test Psicotécnicos (miden
diversos aspectos de la personalidad), Test de aptitudes (numérica y verbal y
abstracta), Pruebas de conocimientos profesionales (capacidad de andlisis,

ejercicios y problemas précticos), y Test especificos.

Assesment Center: También conocido con el nombre de centro de evaluacion,
es una metodologia de seleccion, el cual puede durar uno o dos dias, y cada vez
es mas utilizado por las empresas. Sirve para analizar las habilidades o
competencias de los candidatos, en una variedad de situaciones que simulan lo
gue podria ser trabajar en la organizaciéon. (Martinez, Proceso de reclutamiento y

seleccién de personal , 2008)
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5.12 FASES DEL PROCESO DE SELECCION POR COMPETENCIAS

5.12.1 Fase de Preseleccion

Fase enfocada en la aplicacion de tres técnicas: Analisis de Hojas de vida,
Entrevista para la identificacion de competencias organizacionales y verificacién
de referencias. Estas técnicas, seran las herramientas para elegir dentro del
grupo de candidatos reclutados otro grupo menor conformado por las personas
gue posean el perfil que mas se ajusta a las exigencias del cargo y de la
organizacion para participar en el proceso de seleccion.

El andlisis de Hojas de vida, se realizard a las hojas de vida de todos los
candidatos reclutados. Como resultado de esta técnica, se obtendra un grupo
menor de candidatos para la aplicacion de verificacion de referencias y la

entrevista para la identificacion de competencias organizacionales.

- Andlisis y evaluacion de hojas de vida (Analizar y evaluar las hojas de
vida con el fin de elegir los candidatos que participaran en las siguientes

etapas de la fase de preseleccion).

- Verificacion de Datos y Referencias (ldentificar competencias especificas
a través de la verificacion de referencias y/o Datos sobre el candidato

aspirante al cargo).

- Entrevista para la identificacion y evaluacion de competencias
organizacionales.

e Suministrar informacion al candidato sobre el proceso en curso.

e Generar sentimientos positivos en el sujeto hacia la organizacion.

e Aportar informacion sobre el puesto de trabajo vacante, de modo
gue el candidato evalle en profundidad su interés por él.

e Detectar las competencias organizacionales en los aspirantes con
base en el analisis de comportamientos pasados.

e Evaluar las competencias organizacionales requeridas.

Ver anexo “E” formato Competencias Organizacionales.
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e Motivar al candidato para que continte en el proceso de seleccion
hasta el final.
Ver anexo “D” formato de entrevista.

-  Toma de decision fase de Preseleccion.

5.12.2 Fase de seleccion

Es la etapa mas importante del proceso e implica la medicién de los distintos
factores del comportamiento determinados en el perfil ocupacional o manual de
responsabilidades y validados como exitosos en el desempefio de una actividad,
mediante la aplicacion e interpretacion de los resultados obtenidos a través de

una serie de instrumentos y técnicas.

Esta fase tiene como objetivo fundamental la determinacion de las competencias
especificas requeridas para el desempefio de cada cargo perteneciente a los 3
niveles jerarquicos, basados en la agrupacion de las competencias, se dividen
las competencias en tres grupos fundamentales:

- Competencias de Direccionamiento.

- Competencias Técnicas y Profesionales.

- Competencias Humanas.

Al finalizar esta fase se pretende obtener resultados relevantes y completos que
permitan seleccionar el personal idéneo y capacitado que reuna todas las
competencias fundamentales requeridas para el desempefio exitoso de un cargo
determinado. El aspirante tiene la oportunidad a través de pruebas, y de una

entrevista con el jefe inmediato de demostrar sus competencias para el cargo.

- Aplicacion de Pruebas Psicométricas y Psicotécnicas (Determinar la
personalidad normal del ser humano, a través de la identificacion y
descripcion de los 16 rasgos principales de la personalidad e Identificar y
evaluar los conocimientos especificos requeridos para la realizacion

eficiente de las funciones de un cargo determinado.
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e Psicométricas: Test de Inteligencia., Test de Aptitudes, Test de
Personalidad, Test Proyectivos. Prueba 16 PF-test de

personalidad.
¢ Psicotécnicas: Pruebas de conocimiento o de capacidad.

- Aplicacion de Técnicas para la identificacion de competencias funcionales
(Identificar las competencias Humanas y de Interaccién, requeridas para
el desempefio adecuado y eficiente de las funciones propias de los cargos
pertenecientes a los niveles jerarquicos).

e Pruebas Situacionales
e Prueba para la identificacion y evaluacién de las competencias
humanas y de interaccion.
v' Capacidad para la resolucion de conflictos

Responsabilidad

Confianza

Tolerancia

Capacidad de negociacion

Relaciones interpersonales

AN N N N NN

Proactividad

v" Negociacion efectiva
e Prueba para la identificacion y evaluacion de competencias

técnicas y profesionales

v' Planeacioén y control
Analisis de la informacion
Rapidez
Oportunidad y respuesta
Iniciativa y creatividad
Conocimientos técnicos
Capacidad critica
Clasificacion de la informacién

Comunicacion oral y escrita

NS N N N N N N

Seguimiento de instrucciones

e Evaluacion de las Competencias Técnicas y Profesionales
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¢ Prueba para la identificacion y evaluacion de las Competencias de
direccionamiento-juego de roles

v Liderazgo
v' Poder de decision
v' Gerenciamiento estratégico
v Delegacion y seguimiento
v/ Comunicacion gerencial

- Presentacion de Informe final de Seleccion

- Retroalimentacién del Proceso de Seleccién

- Evaluacién del proceso de Seleccion

Los Resultados esperados del proceso de Reclutamiento y Seleccion es el
Talento humano seleccionado, cualificado y empoderado, evaluado y con planes
de mejoramiento continuo, con competencias desarrolladas, con sentido de
pertenencia y bienestar, en un ambiente laboral propicio, reconocido de acuerdo

a las disposiciones legales y orientadas a la prestacion de servicio con calidad.
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CONCLUSIONES

v' El proceso de seleccion no est4 definido técnicamente, los encargados de
este subsistema omiten las entrevistas preliminares basadas en lo que
requiere el perfil del puesto, asi como también las pruebas psicotécnicas y
demés pasos para la debida seleccion, teniendo como consecuencia que
varios seleccionados no sean competentes en las funciones establecidas

para el puesto.

v' En el area se ha descartado la importancia de las politicas del reclutamiento
y seleccion de personal, en la cual las personas que son seleccionadas por
lo general son recomendadas de familiares contratadas dentro de la

organizacion, afectando una pertinente integracion de personal.

v' Al no contar con un adecuado proceso de seleccién por competencias y su
respectiva difusion tanto con la informacion de la organizacion como la del
puesto genera que los responsables del area no logren con efectividad los

objetivos y metas planteados.

RECOMENDACIONES

v Disenfiar y realizar el seguimiento del proceso de seleccion de personal por

competencias para la compafia Logiran S.A.

v" Implementar y socializar las politicas de Reclutamiento y Seleccion en la

compafia Logiran S.A.,

v' Difundir el conocimiento institucional orientado hacia aspectos
fundamentales de la entidad, de la dependencia y del puesto de trabajo,
procurando que la informacién favorezca la integracion, la participacion y
el aporte del colaborador al cumplimiento de los objetivos y metas

organizacionales.
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aRANS e

ANEXO A

ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA

Gerente General
Ransa Ecuador
Francisco Contreras

Sub Gerente Administrativo
Ransa® Ecuador
Darmin Vera

Jefe de RRHH Contador Jefe de Seguridad
Celeste Coello Naemi Pluas Ocupacional
Jorge Gonzales

Sub Gerente Ransa
Operaciones Quito
Rafael Aguilar

Jefe de Almacenes
Margoth Cueva

Sub Gerente|Op. Externas
- Guayaquil

Sub Gerente Op.

Jefe de Distribucidn
Nelson Marillo

Sub Gerente Op. Sup. Quito

Internas Guayaquil Sta, Maria
lvan Sénchez. Oswaldo Campos. Jaime Tovar
_— e .
: . V v
Jefe de Operaciones Jefe de Operaciones Jefe de Archivo Analista de el Opeacoes Supevisor de
Ambey Gye Andrés Zamora Gye . — Archwo L"O Luis Wera Operaciones
Gabriel Sumba | Jorge otiz Del Pino Diego |
Jefe de Operaciones Supervisorde Bodega
Martiza Alarcon Erwin Figueroa

Supervisorde Bodega
Mariuxi Cedefio

Supervisorde Bodega

Boris Cercado

a4

Supervisorde Bodega
AnaMaria Zapata




ANEXO B

SOLICITUD DE REQUERIMIENTO DE PERSONAL

Pag.:
]
AWRANSA Zekncs SOLICITUD DE
REQUERIMIENTO  DEL
PERSONAL
Sefior :
JEFE DE RRHH
Presente.

De acuerdo alas necesidades del &rea o departamento, sirvase proceder a la seleccion del siguiente personal.

REQUISITOS DE PERSONAL

Area o departamento:

Nombre del Cargo:

Objetivo del Cargo:

COMPETENCIAS EL CARGO

Formacion acade. Req. cargo:

Experiencia:

Habilidades especificas:

PERFIL DEL CARGO

Sexo No. personas Estado civil
v O ]

F H Edad: Casado
Indistinto Indistinto

AREA DE TRABAJO: SUELDO:

HORARIOS DE TRABAJO: | TOTAL HORAS:
MODALIDAD DEL CONTRATO: Tiempo del Contrato
- Reemplazo Externo De a

-Temporal determinado De a
-Reubicacion De a

(Especificar la jornada de trabajo)

DESCRIBA LAS FUNCIONES MAS IMPORTANTES DEL CARGO:

PERSONA RESPONSABLE DEL PROCESO DE INDUCCCION:

Jefe del area o del Nivel
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ANEXO C

FORMATO DE CONVOCATORIA DE PERSONAL

|
a RANSA Zéisnico

FORMATO DE CONVOCATORIA DE PERSONAL

FEHA DE PUBLICACION

DIA

MES

ANO

CONVOCATORIA DE PERSONAL

Por medio del presente formato se realiza la convocatoria del personal requerido

especificando el perfil que se requiere para el cargo.

Cargo:

Acaedémicos:

REQUISITOS

Experiencia:

Conocimientos:

Habilidades:

Responsable
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ANEXO D
FORMATO DE REGISTRO DE ENTREVISTA

mRANS OPERIDOR REGISTRO DE ENTREVISTA pag: 11

CODIGO:
ENTREVISTA CONTINUA
Guayaquil,......coeoviii

Datos personales:

0 T |
Estado Civil: s Teléfono......c.oveiiiiiiiiiee
L824 o L= =T 01T N
PreferENCia e O oo e
L1 (8 o ot 0 To F= e o] = T
[T o o o (=

Funciones:

Horarios:

Afos de experiencia:
Ultimo trabajo:
Funciones:
MOtiVO de Salida: oo e e et —————

Contrato Psicolégico :

Mision de lainstitucién:

Vision:

Que ofrece la empresa:

ST o [ PP
B aNE I CIOS: e
(@7 oTe T3 (V] a1 e F=To 1=T- 7 PP

Que ofrece el puesto.

(= o o] = R PP TP PPPTTPPPPPRPIN
ReESPONSabIlIdad: oo e
FUNCION S, e e e

Expectativas del Aspirante:

[OF= (o [o T [T I= TS 11 = Wo [ 1oy =T o 4] 1= -
PaXY o] = Tod (o] g U=t I =T ot a ) o o] (o= -t

COMO se entero de 12 VACANTE: ... e e

MEtas @ COMO PlazZ0: ot i et e e e
Que ofreciera a la institucion al ser contratado: ........ ... s

Disponibilidad de tiempo:
HOPArios A frabaj0: ...t e e e
I C=Taa] oTo X e o] o i = 0211 PP

Otras:
L0 2= 112 L PP
[ L= o 11T =T [T

OBSERVACIONES:

CARGO QUE PUEDE POSTULAR:

NOMBRE DEL ENTREVISTADOR:
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ANEXO E

FORMATO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES.

HRANSA

OPERADOR
LOGISTICO

EVALUACION DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

DIA

MES

ANO

1. Evaluado

Cargo que aspira:

Nivel jerarquico:

Nombre:

Cédula:

Empleo Actual:

Empresa:

2. Evaluador

Nombre:

Cédula:

Cargo:

3. Escala de Valoracién

Esta escala sirve para valorar la frecuencia de la conducta

que evidencia la competencia

No se presenta la conducta que la evidencia.

Ocasionalmente se presenta la conducta que la evidencia

Frecuentemente se presenta la conducta que la evidencia

Permanentemente se presenta la conducta que la evidencia
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COMPETENCIA
ORGANIZACIONAL

CONDUCTA QUE LA EVIDENCIA

VALORACION

PUNTAIJE

Actitud de Cambio

Auto evaluacion con respecto a la gestion de su cargo con respecto a
los cambios del entorno.

Facilidad para la comprensidn y aplicacion de propuestas de cambio
dadas por la empresa.

Adaptacidn a diferentes posiciones para encontrar soluciones efectivas
en los diferentes procesos empresariales.

Interés por adquirir nuevos conocimientos v aplicarlos.

NIVEL:

PUNTAJE TOTAL

Trabajo en Equipo

Identificacian con los objetivos del equipo v la orientacidn de su
trabajo a la consecucion de los mismos.

Disposician a colaborar con los demas.

Cumplimiento efectivo con los compromisos establecidos con otros.

Capacidad para reconocer y respetar los aportes de otros.

NIVEL:

PUNTAJE TOTAL

Comunicacién

Capacidad de escucha a los demas.

Utilizacion de los canales apropiados en la comunicacian.

Capacidad para expresar ideas en forma clara v concisa.

NIVEL:

PUNTAJE TOTAL

COMPETENCIA
ORGANIZACIONAL

CONDUCTA QUE LA EVIDENCIA

VALORACION

PUNTAJE

Enfoque hacia el cliente

Cardialidad y amabilidad en el trata.

Capacidad para realizar esfuerzos adicionales, con el fin de exceder las
expectativas de los clientes.

Organizacion de su actividad diaria v periddica, enfocada a dar mejor
servicio a los clientes internos y externos.

Capacidad para desarrollar habilidades en pro del cliente.

NIVEL:

PUNTAJE TOTAL

Orientacion al Logro

Capacidad de aprendizaje frente a los temas corparativos.

Cumplimiento con los objetivos individuales, responsabilidades y
actividades en el tiempo programado.

Capacidad para optimizar los recursos asignados y del tiempo para el
desarrollo de las actividades del cargo.

Capacidad de autocontrol y para la realizacion de los respectivos
ajustes en |la ejecucion de sus actividades, planes y programas.

NIVEL:

PUNTAJE TOTAL

Compromiso

Participacion en las actividades propuestas a nivel empresarnal v en su
area de trabajo.

Excelente identificacian con los objetivos de la empresa v su area de
trabajo.

Actitud adecuada para defender y promover los intereses de la
organizacion.

Resultado eficiente frente al mejoramiento del producta de las
responsabilidades asignadas.

MNIVEL:

PUNTAJE TOTAL
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ANEXO F
FLUJO DEL PROCESO DE SELECCION

[ \/acante

]

Fuente

Externo

v

reclutamiento
interno o externo

v

Interno

Recepcion de curriculum

v

*Revision originales vs copias
*Revision politicas de personal

Cita de
aspirantes a
entrevista de
preseleccion

v

!

proceso

del

*Chequeo referencias
personales, académicas, NO Sale
laborales Proceso de —
reclutamiento
aprobado
Aplicacion de pruebas
o psicométricas -
Analisis de Y
<«—— | Ppsicologicas Entrevistas con jefe
de area
NO
Aprobada — 5| Noapto »| Sale del proceso
SI
Entrega de los resultados a
4 Analisis de i irié
Examenes 5| duien requiri6 la vacante
resultados 3
Revisién de resultados
v
Entrevistas RH
Aplicacion de
examenes S|
L 2 Se informa a isi
I Decisién
Proceso de RRHH del RH
induccion
v
Inicio del periodo
de prueba Sale del proceso
L 2
Induccion Evaluacion del i
> .
periodo e _,[ Nombramiento ]
prueba
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v

[ Vacante

ACTUALIZACION
DEL
EXPEDIENTE

ANEXO G
FLUJO DEL PROCESO DE SELECCION INTERNA

Promociones

|

v

Revision de hoja de vida

NO

Se ajusta al

perfil

Sale

proceso

del

Sl

Entrevista con el

candidato

Entrenamiento del Anélisis de la evaluacién l
candidato (jefe de area) — | Evaluacién
NO
Aprobada —»| Noapto »| Sale del proceso
INFORME AL Andlisis de Entrega de los resultados a quien
GERENTE resultados —— | que requirié la vacante
Revision de resultados
Induccién Especifica Se informa a Sl
. | RRHH .
¢ Decision

[ Nombramiento ]

del RH

NO

A
Sale del proceso
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ANEXO H
FORMATO DE ENTREVISTA A DIRECTIVOS DE LA COMPANIA

LOGIRAN S.A.

Objetivo.
« Conocer el funcionamiento general de la Compafiia Logiran S.A.

Aspectos a evaluar:

1) Estructura organizativa de la Compafiia Logiran S.A.

2) Desarrollo alcanzado por la Compaifiia Logiran S.A.

3) Proceso que utilizan para la confeccion de la estrategia.

4) Estilo de direccion empleado para su cumplimiento.

5) Representacion subjetiva en torno al trabajo de reclutamiento y
seleccion.

6) Potencialidades y logros de la Compafia Logiran S.A.

7) Posibilidades de desarrollo.

Protocolo de observacion.

— Manifestaciones del lenguaje verbal y extraverbal.

— Posicién corporal.

— Disposicion a brindar las respuestas.

— Tipo de comunicacion.

— Congruencia entre los contenidos expresados verbalmente y las

conductas asumidas respecto a los mismos.
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ANEXO |
FORMATO DE ENTREVISTA PARA LOS COLABORADORES DE

LOGIRAN S.A.

Objetivo.
. Conocer caracteristicas del desempefio laboral de los trabajadores

y su participacion en la toma de decisiones de la Compafiia Logiran
S.A.

Aspectos a evaluar:

* Relaciones jefes-subordinado.

* Relaciones interpersonales.

» Participacion en la toma de decisiones.

+ Conformidades con la capacitacion existente.

« Conocimiento con relacion a la estrategia de la institucion.

» Conocimiento con relacion a los valores de la organizacion.
» Insatisfaccion con respecto a la actividad que desempeian.

» Perspectivas de mejoras en torno a la organizacion.

Protocolo de observacion.

Manifestaciones del lenguaje verbal y extraverbal.

Posicion corporal.

Disposicién a brindar las respuestas.

Tipo de comunicacion.
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ANEXO J
FOTOS DEL PERSONAL DE LOGIRAN S.A.
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ANEXO G
ENCUESTA DE SEGUIMIENTO

1. Seleccione con una X la fuente de reclutamiento utilizado cuando ingreso a
la empresa:

Recomendacion de un Empleado
Reclutamiento en Linea
Publicidad (Prensa)
Contacto con universidades

Otros
2. ¢Le gustaria a usted que la busqueda de todo el personal que desee
ingresar a la empresa se realizara utlizando las fuentes de
reclutamiento?
INTERNA EXTERNA
NO
s NO S|

3. ¢Suingreso fue realizado bajo la fuente interna (ascenso)?

Sl NO

4. Segun sus conocimientos, ¢cual considera usted que es la fuente mas
optima de reclutamiento?

Reclutamiento en linea
Recomendacién de un empleado
Contacto con universidades o institutos
Avisos de prensa
Utilizacion de Intermediarias
Otros

5. ¢Lleno usted alguna planilla de solicitud de empleo suministrada por la
institucion?

s [] wo []
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6. El tiempo entre su postulacion y su primera entrevista fue?
Menos de un dia
Menos de una semana
Menos de un mes
Mas de un mes
7. Durante Su primera entrevista usted se sinti6:
Bajo presion
Fatigado
Coémodo
Muy cémodo
8. ¢Cual de estos documentos le exigieron al presentarse a la entrevista?
Sintesis curricular
Titulo universitario
Constancias de cursos realizados
Todos los anteriores
9. Cuantas entrevistas le realizaron antes de ingresar a la institucion.
Ninguna
Una
Dos

Tres o mas

10.EIl tiempo transcurrido entre su primera entrevista y su entrevista con el
Jefe de éarea fue:

Menos de un dia
Menos de una semana
Menos de un mes

Mas de un mes

11.¢:La documentacion entregada fue cotejada (original Vs. Copia)

SI NO

12. ¢Se le ejecuto a usted alguna de las siguientes pruebas?

Test Psicoldgicos
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Test de personalidad
Prueba practica
Poligrafo

Ninguna

13¢ Le realizaron examenes médicos en el proceso de seleccion?

s [ ] no [ ]

14.- ¢ Antes del periodo de prueba le realizaron charla de induccién general?

s []  wo []
15.- ¢ Le notificaron el resultado del periodo de prueba?
s [ ] ~no []

16.- ¢,Como se sintio, desde el punto de vista psicolégico, el primer dia de
trabajo?

Bien
Regular
No desea volver

17- ¢Reune usted los requisitos exigidos para optar al cargo para el cual fue

seleccionado?
Sl |:| NO |:|
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DE TALENTO
LOGIRAN. S.A”

mRA NSA

Encuesta Realizada al Personal de la compafia LOGIRAN S.A.

“DISENO Y DESARROLLO DEL PROCESO DE SELECCION DE GESTION
HUMANO POR COMPETENCIAS EN LA COMPANIA

1. ¢Cree conveniente que LOGIRAN realice entrevistas por competencias?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

2. ¢Cree Ud. que el objetivo principal de la entrevista por competencias en

la Compafiia LOGIRAN es analizar y evaluar las competencias de las

personas entrevistadas?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

3. ¢Cree Ud. que en la entrevista por competencias se trata de conocer el
grado de desempefio que se puede tener en un determinado puesto de
trabajo?

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS %
Muy de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo
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4. ¢Cuando LOGIRAN realiza

necesario que el candidato conozca la Mision, Vision y Objetivos?

reclutamientos por competencias es

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

5. ¢Seria conveniente que la Comparfiia LOGIRAN utilice varios medios de

reclutamiento para la seleccion de personal?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

6. ¢Cree Ud. que la Compaiiia LOGIRAN posee ventajas competitivas en el

Reclutamiento interno asi como presentar un mayor indice de validez y

seguridad?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

7. ¢Cree Ud. qué al utlizar la Compaiia LOGIRAN el proceso de

Reclutamiento por competencias seria mas facil conseguir personal?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo
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8. ¢Dentro de las fuentes de reclutamiento la Compafiia LOGIRAN deberia

aplicar la interna con mayor frecuencia “ascensos de personal™?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

9. ¢En el Reclutamiento la Compafila LOGIRAN deberia establecer las

competencias que la empresa requiere?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

10.¢,A través de las técnicas de reclutamiento la compafia LOGIRAN

deberia identificar y localizar las fuentes para atraer candidatos?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

11.¢;Piensa Ud. que el reclutamiento externo es menos confiable que el

reclutamiento interno?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo
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12.¢ Al aplicar el reclutamiento externo en la compafia LOGIRAN permitira

obtener nuevas experiencias para la Organizacion?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

13.¢Piensa Ud. que al existir coordinacion interna entre el Departamento de

Recursos Humanos y los demas departamentos de la empresa el

reclutamiento interno seria exitoso?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

14. ¢ Piensa Ud. una de las principales ventajas del reclutamiento interno es

gue es mas econodmico para la empresa?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

15. ¢ El reclutamiento interno puede generar conflictos de seleccion?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo
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16.¢Es conveniente que LOGIRAN tenga contacto con universidades,

escuelas, entidades estatales, como medio de reclutamiento para la

seleccion de personal?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

17.¢Considera Ud. que el proceso de seleccién aplicado por la Compafia

LOGIRAN es mas explicito para desarrollar los test de conocimientos?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

18. ¢ Piensa Ud. qué el reclutamiento externo tarda mas que el reclutamiento

interno?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

19.;Debe ser el internet el medio mas recomendable para realizar la

seleccion por competencias?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo
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20.¢Con la implementacion del proceso de seleccién por competencias la

Compafiia LOGIRAN contara con colaboradores mas capacitados?

ALTERNATIVAS

N° ENCUESTADOS

%

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo
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