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RESUMEN

El presente trabajo ha sido desarrollado con la finalidad de poder ofrecer una
alternativa viable al problema identificado dentro de la Industria Hinojoza, con lo
cual se busca mejorar el proceso de reclutamiento del personal 6ptimo que requiera
esta organizacion, para diversas actividades, asi como se busca desarrollar una
alternativa que haciendo uso de la tecnologia, le facilite a todo el personal de la
misma, mantenerse informado en cuestiones netamente internas, tales como obtener
informacién sobre sus roles de pagos entre otros factores. Por ello, ha sido
fundamental desarrollar antes de todo, una investigacion, con la cual se logrard
recolectar informacion relevante relacionada con los problemas internos de la
Industria Hinojoza, para luego en el desarrollo de la propuesta, poder tomar en
consideracién aquellos puntos relevantes, y disefiar la solucion, con la cual se
garantice el eficaz desarrollo de las actividades y tareas de la empresa. El presente
trabajo ha sido desarrollado a través de capitulos, con lo cual, queda ratificado dentro
de cada uno, el proceso que ha sido necesario realizar para llegar a un fin. Cada
punto ha requerido de una investigacion previa de parte de las autoras del presente
documento, con la finalidad de abarcar temas relacionados al titulo del proyecto, para
asi validar su viabilidad y poner en marcha lo antes posible la propuesta para dicha

organizacion, y lograr a la vez el éxito esperado en el mercado.



ABSTRACT

The present work has been developed with the purpose of being able to offer a viable
alternative to the problem identified within the Industria Hinojoza, which seeks to
improve the process of recruitment of the great staff that requires this organization,
for various activities, As well as they are looking to develop an alternative to making
use of the technology, provide it to all the staff of the same, keep yourself informed
in matters purely internal, Such as information about their roles of payments among
other factors. For this reason, it has been essential to develop before all, an
investigation, with which it will gather relevant information related to the internal
problems of the Industria Hinojoza, then in the development of the proposal, To be
able to take into consideration those relevant points, and design the solution, which
ensures the effective development of activities and tasks of the company. This work
has been developed through chapters, with which, Is hereby ratified within each one,
the process that has been necessary to arrive at an order. Each point has required of a
previous investigation on the part of the authors of this document, with the purpose
of cover topics related to the title of the project, In order to validate their feasibility
and put in place as soon as possible the proposal for the organization, and at the same

time achieving success in the market.



INTRODUCCION

El desarrollo del presente trabajo se enfoca en establecer una solucion para la
gestion de reclutamiento de personal en la Industria Hinojoza, la cual ha mantenido
falencias en la captacion del cliente interno, debido a que los procesos desarrollados
no son los estandarizados en su totalidad. Para comprender claramente el proceso de

investigacion, se procedio a estructurar el trabajo de la siguiente manera:

1. El primer capitulo, muestra el planteamiento del problema en relacién con los
objetivos y la justificacion, puesto que es aqui donde se evidencia el punto de
partida del trabajo de investigacion ademas de las causas y consecuencias de

la problematica.

2. En el segundo capitulo, se especifica el marco teérico del trabajo, es decir las
definiciones en relacion a todo el planteamiento del proyecto de

investigacion.

3. En el tercer capitulo, se propone la metodologia utilizada para la recoleccion
de la informacion, ya que fue necesario saber qué recursos se iban a

considerar para tener datos precisos en la investigacion.

4. En el cuarto capitulo, se muestra el anélisis de los resultados, los cuales
ayudaron a la toma de decisiones para la propuesta del estudio, puesto que se
corrobord el problema y la necesidad de plantear las estrategias de estudio.

5. Dentro del quinto capitulo esta la propuesta la cual seria la posible solucion
para que el inconveniente encontrado pueda mitigarse y darse las mejoras

necesarias.

El trabajo tiene el respaldo de las conclusiones como resultado de cada uno de
los datos obtenidos y las recomendaciones son las sugerencias que se fijan con la

finalidad de fijar un proposito a largo plazo de las estrategias planteadas.



El talento humano de una empresa es el eje primordial debido a que
dependiendo de los resultados de éste, los objetivos empresariales se veran o no
cumplidos. La Industria Hinojoza ha obviado este proceso importante dentro de las
actividades que cumple para ratificar su labor en el mercado, lo que ha ocasionado
grandes descontentos con el personal que se contrata y la rotacion que existe de los

mMismos.

La gestion de talento humano es la parte esencial en toda empresa, porque
permite conocer de qué manera administrar un grupo de trabajo y brindarle los
beneficios suficientes en cuanto al ambiente laboral que se proyecta dentro de una
determinada institucion. Es importante mencionar que manejar un buen personal
nace del sistema de reclutamiento efectivo que se haya tenido, ya que forma parte
esencial de la prestacion de un buen servicio al tener un personal capacitado y con las

competencias ajustadas al perfil requerido.

El proceso de investigacion desarrollado permitié corroborar la existencia del
problema, asi como la verificacion de necesitar una oportuna solucion dentro de la
empresa en estudio. Es importante conocer que la metodologia desarrollada permitio
obtener la informacién oportuna ademas que se logro trabajar con una poblacién

Optima de estudio.



CAPITULO |
1. PROBLEMA A INVESTIGAR

1.1. Tema

Disefio de un sistema para el reclutamiento del talento humano de la empresa

Industria Hinojoza.

1.2.  Planteamiento del problema

La Industria Hinojoza es una empresa metalmecénica dedicada a la
fabricacion de carroceria. Con el pasar del tiempo, se ha consolidado con productos
de excelente calidad, lo que ha hecho que capte un buen mercado. A pesar que las
estrategias comerciales han funcionado para la presentacion de la empresa ante el
mercado, en la parte interna de la empresa en lo que respecta al reclutamiento de
personal, no se ha visto un buen sistema, ya que se utiliza un procedimiento obsoleto,

que es clave para determinar a los empleados de una entidad.

El talento humano son las personas que hacen diariamente funcionar la
empresa con la labor que desempefian dia a dia y que se ha constituido como eje
fundamental para el ambiente laboral; puesto que existiendo un personal apto dentro
de una seccidn de trabajo, se puede hablar de un mejor desarrollo de las actividades
empresariales, asi como también de la interaccion fundamental que se ejerce con

cada uno de los integrantes de una entidad.

Industria Hinojoza ha vencido muchos desafios a lo largo de su permanencia
en el mercado; no se puede perder la oportunidad de desarrollar una ventaja
competitiva con el buen manejo de la seleccion del personal, ajustado a las
caracteristicas y al perfil requerido en cada area.

1.3. Formulacion del problema

¢De qué manera ayudaria en el reclutamiento de personal de la Industria

Hinojoza, el desarrollo de un sistema digitalizado de seleccion del mismo?



1.4.  Delimitacion del problema

Campo: Administracion de Empresas.
Area: Talento Humano.
Aspecto: Sistema de Reclutamiento de Personal.

Tema: “Disefio de un sistema para el reclutamiento del talento humano de la
empresa Industria Hinojoza.”
Problema: No existe un buen proceso en el reclutamiento de personal de la Industria

Hinojoza.

Grafico 1 Ubicacién de la empresa

Fuente: Google Maps
1.5.  Justificacion de la investigacion

La presente investigacion ayudara a optimizar recursos de tiempo para la
contratacion del personal, ya que se busca por medio de los sistemas informaticos
automatizar el proceso de seleccion y reclutamiento, obteniendo como resultado,
personal capacitado que sera medido y sometido a todos los procesos que el
programa de seleccion contenga para determinar y conocer sus habilidades, y no

sujeto a factores subjetivos como preferencia y simpatia.



Bajo el programa, se desea la diferenciacion en el mercado de los actuales
procesos de seleccidn para que de esta manera las empresas empiecen a cambiar sus
métodos actuales ante la necesidad de cubrir una vacante en menos tiempo y bajo un

nivel optimo de verificacion de datos.

Actualmente el tema ecolégico y ambiental juega un rol importante en la
empresa y por este medio con la inclusion de sistemas informaticos en el proceso de
seleccién ayudariamos al medio ambiente con un ahorro en la utilizacién de papel ya
que no receptariamos papel fisico con hojas de vida para el reclutamiento de personal
sino que se utilizaria medios magnéticos e informaticos para la recepcion de hojas de
vida de igual manera que para las pruebas se utilizaria medios magnéticos desde un

ordenador.

1.6.  Sistematizacion
e ;Como determinar el proceso actual de reclutamiento de la empresa Industria
Hinojoza?
e ;Como conocer los tiempos promedios de contratacion de talento humano en
la empresa?
e ;Cuadl es el sistema informatico éptimo para el desarrollo del proceso de
reclutamiento?

e ;COmo se puede innovar los procesos de seleccion en la Industria Hinojoza?

1.7.  Objetivo general de la investigacion
e Analizar el proceso actual de reclutamiento de la empresa Industria Hinojoza.
1.8.  Objetivos especificos
e Determinar los tiempos promedios de contratacion de talento humano en la
empresa.

e Conocer el sistema informético éptimo para el desarrollo del proceso.

1.9. Identificacion de las variables

Variable independiente: Analisis del proceso actual de reclutamiento de la empresa.
Variable dependiente: Sistema digitalizado de reclutamiento.



1.10. Limites de la investigacion

Limitacion en el presente proyecto de investigacion son los tiempos los
cuales se demoraria en el reclutamiento de nuevos colaboradores debido a que
témenos que establecer tiempos en los procesos llevados a cabo desde la seleccion
hasta la contratacion del nuevo colaborador.

1.11. HipOtesis
General

Si se desarrolla un analisis del proceso actual de reclutamiento del talento
humano en la Industria Hinojoza, entonces se podra disefiar un sistema que se ajuste
a esta actividad importante en la empresa.

Particulares
e Mas del 40% de los empleados de la empresa consideran que en la Industria

Hinojoza los procesos de contratacion de talento humano se desarrolla en un

mayor tiempo que el necesario.

e Mas del 50% del personal considera que un inadecuado sistema de
reclutamiento de personal, puede afectar a largo plazo a la empresa.
e Maés del 60% de los empleados de la empresa consideran necesario que se

implemente un sistema de reclutamiento, para optimizar el proceso.

1.12. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1: Operacionalizacion de las variables

Variable Dimension |Indicador |Técnica |Instrumento
Independiente

Proceso de

reclutamiento en lajlnvestigacion Resultados de|Encuesta -|Cuestionario - Guién
empresa Industrialempresarial la investigacion | Entrevistas | de preguntas
Hinojoza

Dependiente

Mejoramiento
Sistema digitalizado|lmplementacién |del sistema de
de reclutamiento del sistema reclutamiento
de personal

Observacion |Ficha de observacion

Elaborado por: Las autoras



CAPITULO Il
2. FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. Estado de conocimiento o del arte

En lo que se refiere a los antecedentes del trabajo, se mencionan reportes,
como es el caso de Soria (2009), denominado “Disefo de un sistema de seleccion de
personal para personas con discapacidad mental y/o intelectual de la Bolsa de
Empleo del Ministerio de Trabajo y Empleo Unidad de Discapacidades”, el cual se
bas6 en el &rea de personas que padecen discapacidades mentales y poseen
dificultades para poder acceder a un empleo estable, el que fue considerado como un

problema que demuestra una situacion de desigualdad en el sector laboral.

En este sentido, las autoras vieron la oportunidad en base a las necesidades de
este segmento de la poblacién, disefiar un sistema de seleccion de personal que
contribuya a la insercion de este grupo de personas en el area laboral. En base a la
investigacion realizada, la autora pudo reconocer que la seleccién de personas que
presentan algin grado de discapacidad se realiza mayormente sin aplicar un proceso
adecuado; para ello propuso disefiar un sistema automatizado bajo parametros
especificos que permitan realizar una seleccion acorde a las capacidades de las
personas, de modo que puedan ser ubicados en el area laboral donde puedan

desempefiarse eficientemente.

Asi mismo, se menciona el trabajo desarrollado por Hanze y Paladines
(2009), el cual fue titulado “Disefio de un programa de seleccion de personal basado
en perfiles por competencias, que facilite la contratacion del elemento humano més
idoéneo, para laborar en empresas turisticas de la provincia de Esmeraldas”, el cual
estuvo orientado a estudiar el proceso de seleccion del personal en el sector del
turismo, que se ha desarrollado considerablemente en los ultimos afios, y por lo tanto
requiere que la seleccidn de personal se realice pensando en capacidades que posee el
empleado, de modo que su desenvolvimiento en servicio al cliente le permita

mantener la calidad del servicio en el sector. Por lo tanto, la propuesta de los autores



se basé en establecer un programa que permita seleccionar al personal procediendo a
la par a los objetivos del sector.

Finalmente se menciona el trabajo desarrollado por Campos y Farfan (2013),
titulado “Disefio de un sistema basado en competencias para el reclutamiento,
seleccién, contratacion e induccién de personal para la empresa Crime Stop Cia.
Ltda. Periodo 2013”, en este trabajo identificaron falencias en los procesos de
reclutamiento de personal en la empresa Crime Stop Cia. Ltda., la cual se dedica a

proporcionar servicios de seguridad privada.

Sin embargo, en la empresa existia una elevada rotacion de personal y carecia
de un proceso de reclutamiento adecuadamente definido, por lo que en vista de las
necesidades de mejora que tenia la empresa en el area, las autoras propusieron la
implementacion de un sistema digitalizado de reclutamiento, el cual fue evaluado de
manera minuciosa debido a que resultaba fundamental que el sistema propuesto se
ajuste a las necesidades de la empresa, puesto que el sistema propuesto se basé en la
seleccion por competencias lo que proporcionaria mejores resultados a largo plazo y

reduciria los niveles de rotacion de personal.

2.2.  Marco teérico

2.2.1. Gestién empresarial

Segun lo indica Barreiro, et al. (2013, pag. 9), “Es un proceso que consiste en
planificar, organizar, dirigir, controlar y coordinar los esfuerzos de una organizacion,

asi como utilizar los demas recursos con el fin de conseguir los objetivos”.

La teoria de la gestion empresarial ha sufrido cambios en los ultimos afios
con el desarrollo de nuevas herramientas y aplicaciones orientadas a facilitar las
tareas de gestion. En términos simples, la teoria de gestion empresarial argumenta
gue una organizacion esta influenciada e interrelacionada con muchos subsistemas
internos y sistemas externos. Actualmente, las organizaciones no son entidades
independientes y aisladas, ya que el desarrollo de una adecuada gestion dependera en

gran medida de la comprensién de los diferentes factores que afectan su



funcionamiento como empresa. Por lo tanto, la teoria de gestion empresarial intenta

tomar una vision integral del proceso de una organizacion.

Una filosofia de gestion basada en la necesidad de desarrollo de la
organizacion intenta integrar muchos campos de conocimiento organizacional y
cientifico. Estos incluyen ciencias de la conducta, la fisica, la economia, las ciencias
sociales y filosofia. Considerando que una organizacion es un sistema dindmico y
siempre cambiante influenciado continuamente por su ambiente externo (politicas, la
tecnologia, la economia, la competencia, la globalizacion) y su ambiente interno
(cambio de la estructura de la organizacién, cultura, presupuestos y sistemas de

gestion de recursos humanos, informacion y comunicacién, y gestion financiera).

El grado de sinergia y alineacion entre la organizacion, el equipo y los
objetivos individuales y objetivos empresariales, determina el éxito o el fracaso de
una organizacion. Es imperativo que cada organizacion asegure sus metas y los
objetivos se encuentren alineados con las estrategias de organizacion (mision, vision,
objetivos); estructura (organigrama, estructura de toma de decisiones, entre otros); y
sistemas (recursos humanos, finanzas, comunicacion, administracién, informacion,

entre otros); y cultura (valores, ética de trabajo, principios, entre otros).

Por lo tanto, una gestion empresarial efectiva debe estar caracterizada por los
sistemas, estrategias, estructuras y cultura organizacionales que se desarrollan de
manera alineada; junto con las personas que operan de forma sinérgica en los

diferentes departamentos de la empresa y los encargados del area administrativa.

No hay que olvidar el impacto de cada individuo que opera dentro de cada
organizacion, puesto que el talento humano dentro de la empresa constituye el
principal activo y consecuentemente la gestion de la organizacion se vera

estrechamente vinculada con la gestion del talento humano.
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Para Calderdén y Castano (2010, pag. 313):

La Gestion empresarial es un término que abarca un conjunto de técnica
que se aplican a la administracion de una empresa y cuya dificultad
dependerd del tamafio de la misma. En cualquier caso, el objetivo
fundamental de la gestion empresarial es mejorar la productividad,
sostenibilidad y competitividad, asegurando la viabilidad de la empresa
en el largo plazo.

Los gerentes son los principales responsables de los procesos de gestion
empresarial y del seguimiento de las actividades que se desarrollan dentro de la
empresa para conseguir eficientemente los objetivos propuestos a través del talento
humano que la integra, ademas de establecer y lograr metas a través de la ejecucion
de cuatro funciones basicas de gestion: planificacion, organizacion, direccion y
control. Ambos conjuntos de procesos utilizan recursos humanos, financieros, y

recursos materiales.

De acuerdo a Sanchez (2013, pag. 32), “La gestion empresarial se asocia a las
practicas, organizacién, sistemas y procedimientos que facilitan el flujo de
informacion para la toma de decisiones, el control, la evaluacion y la direccion

estratégica del negocio”.

Las relaciones directas del responsable de la gestion con el talento humano de
la empresa en los roles interpersonales colocan al gerente en una posicién Unica para
obtener y proporcionar informacién. De este modo, en el rol de supervisor, el gerente
recibe y recopila informacion; en el papel de divulgador, el gerente transmite
informacién especial en la organizacion; mientras que en el papel de portavoz, el

gerente difunde informacion de la organizacion en su entorno.

En este contexto, si la administracién se define como hacer las cosas a través
de los demas, entonces el liderazgo debe ser definido como las fuentes sociales e
informales de influencia que se utilizan para inspirar a las medidas adoptadas por

otros; consecuentemente representa una caracteristica fundamental para ejercer las
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funciones de gestion empresarial. Esto significa incentivar al talento humano de la
empresa a desarrollar sus actividades con el proposito de alcanzar un objetivo
comun. Los grandes lideres ayudan a construir una organizacion de capital humano,

entonces motivan al personal a tomar una accion concertada.

El liderazgo también incluye una comprensién de cuando, dénde y como
utilizar las fuentes mas formales de autoridad y atribuir a un responsable en la
gestion empresarial. En la actualidad, una adecuada gestion empresarial requiere de
buenos lideres, quienes demuestren competencias para lograr el mejor aumento de la

movilidad laboral.

De acuerdo a Mundet (2010, pag. 45):

Si nos situamos en el campo de la gestion empresarial, el concepto de
estrategia ocupa un lugar fundamental, especialmente en areas
funcionales tales como finanzas, ventas, produccién o personal; en
cambio, desde una perspectiva estratégica, el interés por la tecnologia y

la innovacién es mucho mas reciente.

Cuando una organizacién tiene un proposito a largo plazo, articulado en
metas y objetivos claros, y estas metas y los objetivos pueden ser enrollados en un
plan de accion coherente, entonces se puede decir que la organizacion tiene una
estrategia. Sin embargo, solo se lograra una buena estrategia cuando para la
ejecucion de dicho plan también se aproveche los recursos unicos y capacidades para

explotar una oportunidad externa.

La estrategia entonces, es el concepto central, integrado de cémo una
organizacion logra sus objetivos adecuadamente orientados. Por lo tanto, la gestidn
estratégica es el conjunto de conocimientos que responde preguntas sobre el

desarrollo y la aplicacion de buenas estrategias dentro de la organizacion.
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La gestion estratégica es importante para todas las organizaciones, ya que,
cuando se formula correctamente ofrece a los lideres y al talento humano que la
conforma, un conjunto de directrices para el desarrollo de sus acciones dentro de la
empresa. Es por esto que la estrategia es fundamental para los principios de la
gestion empresarial, puesto que consiste en tomar decisiones: ;Qué se debe hacer?
¢Qué no se debe hacer? ;Qué debe estar haciendo la organizacion? ;Que debe dejar

de hacer?

En este contexto, el liderazgo, el espiritu empresarial y la estrategia son los
elementos més valiosos y de principios Utiles en la gestion. Estos dentro de la
planificacion estratégica se pueden resumir en dar respuestas a las preguntas sobre
"quién”, "qué" y "como". Por lo tanto, el liderazgo ayuda a entender quien ayuda a
dirigir la organizacion hacia adelante y cudles podrian ser las caracteristicas

esenciales de un buen liderazgo.

Segun lo menciona Gofii (2012, pag. 81):

Introducir el concepto y la préctica de resolucién de problemas en la
gestion empresarial nos puede ser de gran ayuda para interpretar mejor
por qué el conocimiento es clave en la organizacion empresarial y por
qué la creatividad es un valor actualmente en alza. Si aceptamos la
necesidad continua de resolver problemas, en un espacio de cambio
constante, entenderemos mejor la importancia de aplicar el conocimiento

en las organizaciones empresariales.

Por lo general, las empresas emprendedoras y empresarios son capaces de
identificar oportunidades y resolver problemas para cualquier organizacion; el
espiritu empresarial responde grandes preguntas sobre cuél podria ser el propésito de
la organizacion. Finalmente, la gestion estratégica tiene como objetivo asegurarse de
que las decisiones correctas se ejecuten especificamente y que una buena estrategia

esta orientada a explotar grandes oportunidades del mercado.
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2.2.2. Talento humano
Como lo menciona Bohlander y Snell (2009, pag. 4):

“El término recursos humanos implica que las personas tienen
capacidades que impulsan el desempefio de la organizacion, junto con
otros recursos como el dinero, los materiales y la informacion. Otros
términos como capital humano y activos intelectuales tienen en comun la
idea de que las personas marcan la diferencia en la forma en que se

desempefia una organizacion”.

El talento de un empleado puede involucrar todo tipo de elementos
relacionados con sus cualificaciones y competencias educativas, experiencias,
fortalezas conocidas y formacidn adicional que han emprendido con sus capacidades
potenciales y motrices, cualidades y personalidad. Por lo general, el talento humano,

suele referirse a los siguientes aspectos:

e Capacidad, aptitud, dotacién, facultad, instinto y fortalezas.

e Capacidad natural inusual a hacer algo que pueda ser desarrollada por el

entrenamiento.

Basicamente, el talento humano constituye uno de los elementos
fundamentales que posee una empresa, debido a que basicamente, se trata de quienes
laboran en las diferentes areas de la empresa, desempefiando actividades establecidas
en base a sus capacidades. Consecuentemente, se puede mencionar que el talento

humano incide de manera directa en los niveles de competitividad de la empresa.

En la actualidad, en base a esta perspectiva, varias empresas y organizaciones
consideran la necesidad de obtener el mejor talento humano, lo cual implica
inversiones en programas de capacitacion, seleccion de personal y gestién de talento
humano. Esto puede proporcionar beneficios relacionados con el rendimiento, la
eficiencia y la reduccion de riesgos laborales.

Asi mismo, es necesario que las empresas se preocupen por lograr el

desarrollo eficaz del talento humano, para lo que habitualmente suelen establecer
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incentivos con la finalidad de motivar al empleado de acuerdo a su rendimiento y a
los resultados obtenidos. Este representa un aspecto necesario, ya que influye en los

niveles de productividad de la empresa.

Los programas motivacionales orientados al desarrollo del talento humano,
deben desarrollarse de tal modo que manifiesten la identidad corporativa de la
empresa y consecuentemente también deban estar ligados a los objetivos de la
misma. El desarrollo del talento humano, generalmente se lleva a cabo de manera
individual y en equipos, con lo que se pretende que los empleados se sientan
identificados con la empresa, de modo que desarrollen sus actividades de acuerdo a
la cultura empresarial y el cumplimiento de los objetivos, no solo para la obtencion
de rentabilidad, sino también para reflejar una buena imagen de la empresa. (Palomo,
2009).

Como lo menciona la Oficina Internacional de Trabajo (2009, pag. 57):

El talento humano es el factor productivo mas importante de la economia
contemporanea. Es importante centrarse en el desarrollo de una fuerza de
trabajo calificada y el aumento de las capacidades humanas a través de
sistemas de educacién, formacion y aprendizaje permanente de alta
calidad para ayudar a los trabajadores a encontrar buenos empleos y a las

empresas a encontrar los trabajadores calificados que necesitan.

Con el proposito de mantener los niveles de competencia del talento humano,
y que éste sea participe en la consecucion de resultados dptimos de los procesos
internos y externos, es necesario que los responsables del area lleven a cabo una
evaluacion que les permita analizar el rendimiento, la competitividad y el
desenvolvimiento del talento humano de la empresa, por lo que se requiere también

de la aplicacion de una gestion continua.
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2.2.2.1. Competencia laboral

Sastre (2009, pag. 47), determina que:
Existen mdltiples y variadas aproximaciones conceptuales al término de
competencia laboral. Un concepto generalmente aceptado la define como
una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad
laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es una
probabilidad de éxito en la ejecucion de un trabajo; es una capacidad real
y demostrada.

En relacion a lo que menciona Sastre, las competencias laborales
corresponden a la capacidad y habilidades que posee una persona para desempefiarse
de manera eficaz en las diferentes areas de la empresa, a las cuales son o seran
asignadas luego de un proceso de seleccion. Un factor frecuente que distingue entre
los conocimientos y las habilidades, se debe a que los conocimientos son los que se
obtienen de un largo proceso de aprendizaje, mientras que las habilidades se ven en
las actividades que se realizan a diario.

Existen diferentes formas para aumentar las habilidades y calificaciones del
talento humano para determinados puestos de trabajo, por lo que se sugiere obtener
informacion adicional con respecto al area a la cual se asignara a la misma; esto
puede contribuir en aumentar las competencias de la persona. Se debe completar un
programa de formaciéon o certificacién, lo que corresponde a otra manera de

aumentar las competencias en un area muy especifica. (Dessler, 2011).

Sin embargo, el incremento de las habilidades, puede requerir mas trabajo
independiente por parte de la persona. Por ejemplo, si una persona quiere aumentar
su capacidad de escritura, o habilidad para desarrollar un trabajo, esto requerira
practica dedicada. No obstante, no debe ser percibida como una practica esporadica o
temporal, sino mas bien como una actividad continua que le permita a la persona

mejorar la habilidad de forma paulatina.
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2.2.2.2.  Gestion de talento humano

Para Yaguez (2010, pag. 73), “La gestion de talento humano consiste en todo
un conjunto de procedimientos dirigidos a reclutar personal calificado para
perfeccionarlo y conservarlo. Con objeto de poder acometer esta tarea es necesaria

una adecuada planificacion, reclutamiento y seleccion”.

La gestion del talento se refiere a las habilidades de atraer a trabajadores
altamente calificados, desarrollar y retener a los actuales para cumplir con los
objetivos del negocio. Las empresas que participan en una estrategia de gestion del
talento desplazan la responsabilidad de los empleados del departamento de Recursos

Humanos, y a todos los gerentes de la organizacion.

Asi, la gestion del talento es un término util cuando se describe el
compromiso de la organizacién para contratar, gestionar y retener a los empleados
talentosos. Comprende todos los procesos de trabajo y los sistemas que estan
relacionados con la retencion y el desarrollo de una fuerza de trabajo calificada. El
proceso de atraer y retener a los empleados rentables es necesario, ya que puede
resultar en beneficios relacionados al aspecto competitivo y de importancia

estratégica entre las empresas.
De acuerdo a Dolly (2011, pag. 84):

“La direccion del talento humano es un aspecto que ha adquirido cada
vez mas importancia en todas las organizaciones. El reconocimiento de
qgue toda organizacién es ante todo una realidad humana y que el

cumplimiento de los objetivos depende en gran medida de su personal.”

La mayoria de las empresas practican de alguna manera la gestion de talento
humano; esto podria ser aplicado en cualquier parte del proceso, ya sea desde el
reclutamiento y la seleccion de los individuos, a su colocacidn dentro de los cursos
de empresa, formacion y desarrollo; gestion del rendimiento y la aplicacion de

diversos planes que buscan incentivar al talento humano de la empresa. Esto
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generalmente depende del tamafio de la empresa y su compromiso con los empleados

y su futuro.

La gestion del talento proporciona a los gerentes una funcion y una
responsabilidad significativa en el proceso de contratacion y en el actual desarrollo y
retencion de empleados altamente calificados. En algunas organizaciones, sélo los
mejores empleados posibles se incluyen en el sistema de gestion del talento, mientras
que en otras empresas, cada empleado esta incluido en el proceso. (Jiménez D. ,
2009).

Desde esta la perspectiva, la gestion del talento tiene que ver con la
coordinacion de las diferentes capacidades que el empleado tiene que ofrecer dentro
de una organizacion. Esto se realiza mediante el estudio y evaluacion de cada
individuo en sus habilidades, talento, personalidad y caracter, en relacion a los

requerimientos establecidos para llenar una vacante dentro de la empresa.

Considerando que todos los empleados tienen diferentes habilidades que
ofrecer, puede resultar méas dificil para una empresa lograr la identificacion de los
que encajan con la cultura empresarial existente, por lo que el desarrollo de
procedimientos eficaces de recursos humanos le permitird a los responsables de la
gestion de talento humano identificar a estas personas y nombrarles de manera
apropiada.

Una estrategia eficaz también implica el intercambio de informacion sobre los
empleados talentosos y sus posibles trayectorias profesionalesen toda la
organizacion y empresas donde se hayan desempefiado anteriormente. Esto permite a
los distintos departamentos identificar el talento disponible cuando las oportunidades

se hacen o se producen.

Es necesario considerar que la gestion del talento no tendra éxito si no existe
un sistema que permita a los responsables de la gestion identificar claramente los
resultados de rendimiento. Si un miembro del personal se considera eficiente,
entonces deberia ser recompensado para reflejar esto, mientras que los empleados de
alto rendimiento en la empresa deben recibir recompensas més altas con la finalidad

de evitar que puedan sentirse desmotivados.
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Segln lo menciona Puente (2009, pag. 15):

“La gestion de recursos humanos también se puede definir como la
combinacion de técnicas y arte mediante la cual los organismos toman las
importantes decisiones que determinan qué cantidad y calidad de
recursos humanos se requieren, como y donde se van a obtener las
personas que se necesitan, y de qué manera se han de combinar las
politicas de enganche y de ubicacién para lograr al maximo determinado

objetivo.”

El desarrollo y aplicacion de un programa estratégico para la gestion del
talento puede ayudar en gran medida a una empresa en la consecucion de sus
objetivos de negocio, considerando que el talento humano de la empresa puede
marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso de la misma. Los empleados son las
personas que agregan valor, impulsan el crecimiento y crean innovaciéon en una
empresa. Por lo tanto, solo aquellas empresas comprometidas con el desarrollo de
grandes personas son las claves para el éxito a largo plazo, ven la necesidad de llevar
a cabo una adecuada gestion interna. Esta gestion puede proporcionar los siguientes

beneficios:

e Mejorar la precision y la eficiencia de los procesos de contratacion y
promocion.

e Entender claramente las fortalezas y necesidades de desarrollo de los
empleados.

e Mejorar la capacidad de gestion y liderazgo.

o ldentificar y/o validar los altos potenciales o sucesores para puestos clave.

e Aplicar oportunidades de desarrollo estructurados para empleados.

La gestidn del talento integrada y eficaz, dara lugar a una mejor participacion
de los empleados, un impacto positivo en la retencion, el rendimiento, la
productividad, la innovacion y el aprendizaje. (Furr & Petrick, 2009). Y si bien no
existe una estrategia Unica para la optimizacion del talento, los lideres deben

considerar la aplicacion de elementos tales como:
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Gestion de resultados en base a los objetivos: Las descripciones de trabajo
son a menudo un proceso de cambio, como es la naturaleza de las
oportunidades asociadas. Pero, a pesar de estos desafios, ninguna compaiiia
sera capaz de sacar el méximo provecho de su fuerza de trabajo sin definir
claramente las funciones y objetivos, asi como abordar cuestiones tales como

los incentivos y la promocion.

Alineacion estratégica de talento: Las estrategias de talento debe estar
alineadas con la planificacion estratégica de la empresa. Asi que la
incorporacion de las opiniones del talento humano se convierten en una

herramienta fundamental para optimizar el rendimiento general.

Formacion y Desarrollo: Como estrategia de desarrollo de programas de
capacitacién y/o entrenamiento, las empresas comenzaran a obtener un mejor
manejo de sus retos de talentos especificos. A menudo, la formacion y el
desarrollo permite que los empleados puedan explotar sus capacidades y

habilidades las que se veran reflejadas en su trabajo.

Para Yagiiez (2010, pag. 38):

El factor trabajo resulta clave para el correcto desarrollo de la
actividad empresarial. En este tema presentamos todo un conjunto
de técnicas que permiten seleccionar al personal de la empresa y, al
mismo tiempo, crear grupos humanos eficientes, coordinados y

dinamicos.
El tema queda dividido en las siguientes partes:

Reclutamiento y seleccion del personal.
La formacion del personal.

Evaluacién del rendimiento.
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2.2.2.3. Objetivos de la Gestion del Talento Humano
Segun lo indican Atehortua, et al. (2010, pag. 156):

Desde una perspectiva estrictamente técnica, el objetivo del proceso es
garantizar la competencia de los empleados de la organizacién. Sin
embargo, en un contexto mas amplio, la gestion del talento humano debe
también servir al objetivo de contribuir al desarrollo integral de los
empleados, tanto en el ambito profesional (técnico — cognitivo) como en

el personal (social — afectivo).

El objetivo final de la implementacion de un enfoque de gestion del talento
humano es tener los mejores recursos cuando la organizacion lo requiera. No
obstante, el éxito también se puede medir en términos mas generales: en primer
lugar, los medios deben crear y mantener un alto nivel de movilizacion entre los
empleados especificos. Entonces, la inversion financiera en tecnologia y tiempo
podra ser recuperada. Por ultimo, los diferentes programas implementados deben
promover la continuidad de la identificacion, el desarrollo y el uso de altos

potenciales del talento humano de la empresa.

De hecho, con demasiada frecuencia, los enfoques de personal se mantienen
sin cambios y las barreras de seleccion de nuevo personal permanecen. Las
inversiones en contratacion de nuevo talento humano, por tanto, rara vez resultan
productivas y los procesos se vuelven lamentablemente ejercicios anuales de
identificacion de talento que se perciben como obligatorios e impuestos por el

departamento de recursos humanos.

Predecir el rendimiento futuro no es un ejercicio nuevo para las empresas,
puesto que para ello designan personal mas preparado y gestionan planes de sucesion
y programas de reclutamiento de nuevo personal. Pero el ejercicio esta resultando ser
mucho mas delicado cuando supera el circulo restringido de los sucesores de los
lideres. Y consecuentemente el potencial de la evaluacion se basa principalmente en

las habilidades intrinsecas del individuo, las cuales intuitivamente, se perciben en

21



relacién a su rendimiento, el mismo que es mas facil de entender que la personalidad
del aspirante.

Pese a que los objetivos de la gestion de talento humano son varios, existen
diferentes aspectos que por lo general persiguen las empresas al desarrollar las
actividades de gestion, en primer estas actividades contribuyen en la consecucién de
objetivos y el cumplimiento de la mision empresarial. En este contexto, el énfasis de
administrar eficientemente al personal de la empresa se basa en alcanzar la eficacia
en el desempefio de sus funciones y consecuentemente de esta manera éstos puedan

contribuir de manera individual y conjunta al logro de objetivos.

Otro de los objetivos relevantes relacionados con la gestion de talento
humano se relaciona con la competitividad de la empresa, es decir, uno de los
propositos de la gestion es conseguir un mejor rendimiento y productividad de los
empleados no solo para satisfacer las necesidades de los clientes y cumplir con las
expectativas de los diferentes grupos de interés para la empresa, sino también para

aumentar las ganancias en general.

Asi mismo, la gestion de talento humano esta orientada a proporcionar a los
diferentes departamentos y a la empresa en general empleados capacitados y
motivados. En este caso, las actividades de gestion involucran el desarrollo de
programas de capacitacion y la determinacién de programas de reconocimiento para
aquellos empleados que generan buenos resultados en el desempefio de sus labores.

Debido a que muchas organizaciones consideran que estas diferentes medidas
pueden agruparse dentro de las mismas actividades, por lo tanto pueden estar
perdiendo oportunidades para fomentar el tipo de atmdésfera de trabajo que lleva a la
innovacion y alto rendimiento. Mientras que la satisfaccion del empleado es
importante para mantener un ambiente de trabajo positivo, puede gque no sea
suficiente para ayudarle a conservar de mejor desempefio y lograr el éxito

competitivo que se requiere dentro de la empresa.
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Segun Castro, et al. (2010, pag. 139):

En este contexto de interaccion de las personas es donde se requiere
desarrollar la gestion del talento humano, definida como el conjunto de
acciones que van encaminadas a establecer los parametros de las
relaciones en las organizaciones, los cuales afectan directa e

indirectamente los procesos productivos.

Al centrarse en aquellos factores relacionados con el compromiso,
impacto y satisfaccion del talento humano, la organizacion tiene méas probabilidades
de mantener una fuerza de trabajo fuerte y motivada, que estd dispuesta a gastar un
esfuerzo extra para contribuir a alcanzar los objetivos de negocio y proporcionar un

retorno de la inversion de gestion del talento humano.

La gestion del talento introduce nuevos objetivos estratégicos para
racionalizar la contratacién y sucesion de liderazgo utilizando el modelo de ciclo de
vida de los empleados. Usando el modelo de ciclo de vida de los empleados, el
departamento encargado los guiard a través de cada etapa de su carrera en la
compafiia, para lograr que el proceso de reclutamiento se base en competencias y

aporte en su desarrollo profesional.

Durante cada fase, el departamento de Recursos Humanos se esfuerza para
medir y gestionar el rendimiento de los empleados a través de la capacitacion,
retroalimentacion y apoyo. Por lo tanto, la gestion del talento es un componente
clave para el éxito empresarial en la economia actual, ya que permite a las empresas

retener a los mejores talentos y aumentar la productividad.

Uno de los principales objetivos de la gestion de talento humano se basa en
definir el potencial de un individuo, el cual no es un ejercicio obvio si se juzga por la
gran variedad de definiciones utilizadas por las empresas. Sin embargo, por lo

general el potencial se puede definir:

1. En comparacion con una descripcion cualitativa.
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Se refiere a una estimacion realizada por un funcionario de la capacidad de un
colaborador, para ampliar su ambito de responsabilidad, y mantener una funcion mas
importante en su esfera actual o en otras areas, por lo que se requiere para avanzar en

la empresa y mantener posiciones mas altas.

2. En comparacion con los criterios de comportamiento, la cultura, la agilidad y

resultados.

Involucra la capacidad de aprender nuevas habilidades en diferentes areas,

para su adaptacion en entornos multiculturales y multidisciplinares.

Para efectuar el cambio maximo, las organizaciones deben transformar la gestion del
rendimiento de un evento estatico que se desarrolla en un proceso dinamico, durante
todo el afio. Al mismo tiempo, deben poner en practica un marco de gestion de
talento en el que los empleados y los gerentes pueden trabajar juntos para establecer
metas claras medibles, competencias y actividades de desarrollo profesional que se

alineen con los objetivos corporativos.

Los gerentes también deben registrarse con los empleados durante todo el afio
para discutir el progreso hacia las metas y proporcionar entrenamiento
constructivo. Con la construccion de este tipo de informacion y el fortalecimiento de
relaciones en el proceso de gestién del talento, la organizacién estard en mejor
posicion para conducir a los altos niveles de compromiso de los empleados que se

relacionan con el éxito competitivo.

2.2.2.4.  Reclutamiento y seleccion del personal

Generalmente, el proceso de reclutamiento y seleccion del personal, se lleva a
cabo a través del Departamento de Recursos Humanos de la empresa. Este proceso
involucra la busqueda de nuevo personal en base a parametros y requerimientos que
deben cumplir para desempefiar un determinado cargo en la empresa. Un
reclutamiento eficiente incidira considerablemente en la situacion en la que se
encuentre la empresa a futuro, y la forma en cdmo podra aprovechar el potencial de

sus nuevos empleados.
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Adicionalmente, durante el proceso de reclutamiento, los aspirantes deben
exponer cuales son sus capacidades, habilidades y competencias. Sin embargo,
resulta importante que los responsables de llevar a cabo el reclutamiento,
previamente hayan desarrollado y definido una politica de contratacion, asi como
también que hayan comunicado a los aspirantes las directrices que seran

consideradas para la seleccion. (Jiménez, Hierro, & Noya, 2011).

En ciertas ocasiones, el proceso de reclutamiento suele desarrollarse de manera
interna cuando los responsables toman la decision de promover a un empleado,
basadndose en el rendimiento obtenido en su area de trabajo. En este caso, pueden
presentarse varias ventajas para la empresa, debido a que el empleado ya tiene
conocimiento acerca de la cultura de la empresa y ha podido adaptarse a la forma en
que se desarrollan los procesos internos, asi como también conoce cuéles son los

objetivos que la empresa desea alcanzar.
2.2.2.4.1. Formacion del personal

Una vez que se ha llevado a cabo el proceso de reclutamiento y de seleccién
del personal, es necesario que la empresa a través del Departamento de Recursos
Humanos, proporcione la capacitacion necesaria para que el nuevo personal pueda
desempefiarse eficientemente en su puesto de trabajo. Generalmente, los programas
de capacitacion se desarrollan en base a las necesidades de capacitacion del personal

y los requerimientos especificos del area a la cual seran integrados.
2.2.2.4.2. Evaluacion del rendimiento

La evaluacién del desempefio es un sistema formal y estructurado, disefiado
para medir el desempefio en el trabajo real de un empleado contra los estandares de
desempefio designados y para conocer su rendimiento. Los resultados del proceso de
evaluacion se van a utilizar como base para la formacion, la promocion o para retirar
los empleados que no demuestren un buen rendimiento. Los empleados deben
cumplir con sus obligaciones en virtud de las normas de desempefio establecidas para

un periodo minimo de tiempo antes de que puedan ser evaluados.
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2.2.3. Seleccion del personal

Segln lo menciona Nebot (2009), “La seleccion de personal es un proceso
dinamico, cuyo objetivo es encontrar la persona mas adecuada (por sus
caracteristicas personales, aptitudes, motivacidn) para cubrir un puesto de trabajo en

una empresa determinada”.

La seleccion de personal es una de las actividades fundamentales y
estratégicas del departamento de Recursos Humanos. Esta seleccion puede ser
entendida como un macro-proceso que comprende un procedimiento conducente a la
busqueda y seleccion de nuevo talento humano que son adecuados para cubrir un

puesto de trabajo especifico.

Con el fin de respetar el principio de uniformidad de trato de los candidatos y
para obtener valores comparables entre si, la entrevista de seleccion debe ser
estructurada y acordada previamente por los miembros del comité de
seleccion. Durante la entrevista de trabajo se utilizan técnicas, con el fin de
identificar al candidato que mejor se ajuste al puesto ofrecido. (Moscoso & Salgado,
2011).

Durante el proceso de seleccion, ademéas de entrevistas individuales, se
utilizan herramientas para apoyar la evaluacion, tales como son las pruebas
individuales, los cuestionarios o pruebas de grupo. Estas, permiten a los directivos
analizar las necesidades que motivan el comportamiento y las actitudes del aspirante
relacionadas con el rol profesional. En la etapa final del proceso, los responsables de
la seleccion elaborardn una lista de candidatos idoneos para ocupar el puesto
ofrecido, e identificaran el recurso que se ofrecera en el puesto de trabajo. Para llevar
a cabo la seleccion de personal con éxito, se debera cumplir con los siguientes

requisitos:
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Tabla 2: Pasos para realizar la seleccion de personal

Paso Detalle

1 e FEl nimero de candidatos debe ser suficiente; de lo contrario

sera dificil elegir el mejor candidato.

2 e Las personas deben ser elegidas sobre los requerimientos

establecidos para la seleccion.

3 e Se debe desarrollar una especificacion adecuada con los
conocimientos, las habilidades, las capacidades que los
candidatos deben cumplir para un determinado puesto de

trabajo.

Fuente: Investigacion
Elaborado por: Las Autoras

2.2.3.1.  Importancia del procedimiento de seleccidn de personal
Para Gonzélez (2008, pag. 17):

"La seleccion del personal se constituye como una de las fuentes
principales de atraccién de nuevos talentos a las organizaciones, y
también esta afectada por los cambios gestados en la sociedad de la
informacion, que en la posterior sociedad del conocimiento se ha

materializado como realidad".

Para cualquier organizacion, el éxito depende de la calidad del personal que
se ha seleccionado para el desempefio de los diferentes cargos. Asi, el procedimiento
de seleccion es una funcion muy importante de la gestion de una organizacion. La

importancia de la seleccion se puede ver a partir de los siguientes factores:

e Ayuda en la contratacion solo de los candidatos deseados.
e Reduce el coste de la formacion: Seleccion de personal adecuado reduce
costes de formacion, porque los candidatos calificados podran asimilar las

técnicas de trabajo.
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e Resuelve problemas del personal: Seleccidn del personal adecuado significa
que los trabajadores estén satisfechos con su trabajo y, por tanto, los
problemas en la organizacion se puedan reducir considerablemente.

e Gestiona los riesgos: Esta es una forma de gestion de riesgos para evaluar la
probabilidad y el dafio a su organizacion causada por la dimision de
miembros del personal en un departamento. Los planes deben estar en su
lugar para hacer frente a la eventualidad, dando alternativas como:

a) El trabajo en formacién o tutoria
b) La realizacion de estrategias favorables para incentivar al

personal de los diferentes areas que conforman la empresa

El desarrollo progresivo y programado en la formacion del personal seré
importante; esto permitira tener al personal capacitado en todo momento, y ofrecerles
la oportunidad de ascenso, al momento que haya vacantes.

"Como lo menciona la Organizacion de las Naciones Unidas para la
Agricultura y la Alimentacion (2009, pag. 52), “La contratacion de personal influira
decisivamente en la capacidad y actividad futura de una organizacion de

investigacion para realizar eficazmente su labor investigadora”.

La contratacién de personal generalmente representa una actividad muy
costosa. Sin embargo, la importancia de llevar a cabo una adecuada seleccion radica
en los beneficios que puede obtener la empresa a largo plazo. Cuando las
organizaciones eligen a las personas adecuadas para el trabajo, los capacitan bien y
les proporcionan estabilidad laboral; estas personas no s6lo producen buenos
resultados, sino también tienden a permanecer en la organizacion por méas tiempo. En

tales circunstancias, la inversion en capital humano proporciona buenos resultados.
Ademas de la competencia técnica y la experiencia apropiada, una

organizacion necesita estar segura de que puede confiar en la buena voluntad, la

lealtad y el compromiso de los aspirantes a pertenecer a la organizacion. Al presentar

28



la oferta por escrito para un contrato, por ejemplo, el equipo que trabaja en él tiene
que decidir lo que la empresa puede prometer entregar, cuando, y a qué precio.

La cultura, vision, valores de una organizacion y declaracion de mision debe
ser el reflejo de la clase de gente que la empresa quiere atraer. Del mismo modo,
durante el proceso de seleccion, los responsables analizan el perfil del aspirante
incluyendo las éticas de negocio que operan a ver si comparten los mismos valores
que busca la empresa. Sin embargo, antes de iniciar un proceso de reclutamiento y

seleccién se deberan considerar los siguientes factores:
2.2.3.2.  Analisis de empleo

Una empresa es una entidad que se encarga de desarrollar una naturaleza de
negocio para la cual necesita la contratacion de personas que estan capacitadas en el

desarrollo de diversas funciones.

"Segln Lépez (2009, pag. 107), “Para realizar adecuadamente una seleccion
de personal y conseguir una buena relacion persona-puesto de trabajo precisamos
tener un conocimiento de ambos elementos. Por tanto, un proceso de seleccion ha de

comenzarse por definir el perfil del puesto de trabajo”.

Una vacante presenta una oportunidad para considerar la reestructuracion o
de volver a evaluar los requisitos del trabajo. Para ello se deberd determinar si han
existido cambios en el puesto de trabajo. Puede existir una division de roles y
variaciones previstas que requeriran otras habilidades del puesto de trabajo, en donde
se define que alguien dentro de la organizacion con las habilidades y actitudes

necesarias podra realizar el trabajo entre otros aspectos relevantes.

2.2.3.3.  Descripcion del trabajo

Este debe detallar el propdsito, tareas y responsabilidades del puesto que se
encuentra vacante. Una buena descripcion de trabajo es til para todos los roles.
Proporciona la base para la especificacion del perfil de la persona donde se definen
las habilidades y aptitudes consideradas esenciales y deseables para el titular del
puesto.

Debe incluir:
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» El objetivo principal del trabajo.
* Principales tareas del puesto de trabajo.
» Alcance del trabajo, expansion de las principales tareas y la importancia
del trabajo.
Dar informacion adicional, como el nimero de las reuniones a las que debera
de asistir y con qué frecuencia, el grado de precision requerido y el valor de

cualquier material, equipos utilizados o presupuesto gestionado al nuevo cargo.

Ademas, cuando se esta preparando una descripcion del trabajo, es necesario
que se evite la jerga, abreviaturas o acrénimos, que solo puede ser entendida por
expertos en el tema. Seleccionar el texto con cuidado para que no se llegue a

discriminar a los candidatos innecesariamente.

2.2.3.4.  Especificacion de la persona

Segun lo menciona Roig (2009, pag. 38), “Las especificaciones constituyen la
referencia o expresion detallada y precisa de los requisitos o exigencias fisicas,
psicoldgicas y mentales de conocimientos, experiencia y aptitudes que deben reunir
quienes estan al frente de un puesto de trabajo”. Se mencionan ciertos aspectos que
se deben considerar al crear las especificaciones de la persona que se requiere para el
puesto de trabajo™:

El responsable de Recursos Humanos debe disefiar una especificacion que
tenga como objetivo conseguir la persona mas calificada para el trabajo, que es
mensurable o capaz de ser evidenciado y permitird a la persona integrarse en el
equipo de manera eficaz. Las especificaciones acerca de la persona es una
descripcion de la lista de deseos, de atributos o criterios deseados que generalmente
no pueden ser medidos. Otros factores que se deben incluir en la elaboracion de la

especificacion del perfil laboral son los siguientes:

» Habilidades, conocimientos y aptitudes directamente relacionadas con el
trabajo.
» El tipo de experiencia necesaria.

» Las competencias necesarias.
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2.2.3.5.

La educaciéon y la formacion, pero sélo en lo que corresponde al area
necesaria para el desempefio laboral satisfactorio, a fin de excluir.

Cualquier criterio relativo a las cualidades personales o experiencia que
debe ser esencial para el trabajo y deben aplicarse igual a todos los grupos,
independientemente de la edad, sexo, orientacion sexual, etnia,

nacionalidad, religion, discapacidad y pertenencia o no a un sindicato.

Tabla 3: Perfil de personal

Aspectos a considerar en la contratacion de personal

Descripcion del cargo de trabajo y del perfil del aspirante de acuerdo a

las necesidades de la empresa.

Descripcidn del perfil profesional de acuerdo a los requerimientos del

area de trabajo en la cual se necesita nuevo personal.

Descripciéon de las habilidades, aptitudes y conocimientos

relacionados a las necesidades del puesto de trabajo.

Tener una base de postulacion ajustada a la realidad para evitar
aspiraciones erroneas que pudieran ocasionar una decepcion laboral

en el futuro tanto para la empresa como para el aspirante al cargo.

Evaluar a los posibles candidatos en relacion los criterios establecidos

por la empresa.

Proporcionar un punto de referencia para juzgar logros conseguidos

por los aspirantes al cargo.

Pedir un cierto nimero de afios de experiencia para un determinado

puesto de trabajo.

Evitar las calificaciones sobre-especificacion, a menos que sea

completamente necesaria a efectos de registro.

Fuente: Investigacion
Elaborado por: Las Autoras

Etapas de seleccion de personal

Segln Gonzéalez y Montes (2010, pag. 85), “Para que se desarrollen de forma

eficaz y garanticen el cumplimiento de su objetivo principal (conseguir el candidato
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gue mejor se adapte al puesto ofertado), los procesos de seleccion de personal deben

seguir una serie de etapas definidas”.

El procedimiento de seleccion de personal tiene una serie de etapas que
ayudan a la organizacion en la obtencion de méas informacidn sobre el solicitante. En
cada etapa, algunos aspirantes son rechazados debido a que sus habilidades y

conocimientos no se ajustan a las necesidades de la organizacion.

Por lo tanto, es muy importante preparar un procedimiento de seleccion
adecuado que se adapte a los requisitos de la organizacién y que ayudara en la
eleccion del candidato méas adecuado. A continuacion se desarrolla una descripcién

de cada una de las etapas clave del proceso de seleccion del personal.

Etapa 1: Creacion de informacion de vacante

e Identifique el capital en talento humano, es decir la totalidad de personas a
necesitar, cumpliendo los requerimientos para el cumplimiento de las
funciones, debera crear una vacante para el area requerida.

e Descripcién y especificacion del perfil que deben cumplir los aspirantes a la
plaza de trabajo.

e Descripciones del trabajo: se debera determinar claramente las funciones que
debera cumplir la persona que sea seleccionada.

e Enviar la descripcion del trabajo y la especificacion del perfil de empleo al

responsable de Recursos Humanos.

Etapa 2: Aprobacion de requisicion de reclutamiento

Se crea una solicitud en linea entrando al sistema de contratacion
electronica y se adiciona una nueva solicitud. Para esto se deben considerar los

siguientes puntos:

e Enviar la solicitud para su aprobacion de acuerdo con los procesos de la

direccion interna.
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o El responsable del presupuesto debe ser siempre el responsable de aprobacién
final. Se debe asignar un presupuesto para la publicacion una vez que se

obtenga la aprobacion definitiva.

Etapa 3: Anunciar el puesto de trabajo
Segun Mondy y Noe (2009, pag. 129):

“El anuncio de empleo es un procedimiento para comunicar a los
empleados de la empresa el hecho de que existe un puesto vacante. La
oferta de empleo es un procedimiento que permite a los empleados que
creen poseer las calificaciones requeridas solicitar un empleo anunciado”.

El departamento de Recursos Humanos publicard todos los anuncios de
empleo de la informacién establecida para la solicitud de personal. Esta etapa
consiste en generar el interés de candidatos. El proceso de reclutamiento debe
llevarse a cabo con cuidado a fin de garantizar la mejor respuesta al costo méas
efectivo. El objetivo es conseguir una seleccion de candidatos calificados, y para ello

hay una variedad de maneras que se mencionan a continuacion:

e Incluir los métodos tradicionales a través de la publicidad y periddicos
locales.

e El desarrollo de nuevos métodos como uso de Internet.

e Las vacantes se anuncian en el sitio seleccionado durante un determinado

tiempo.

Etapa 4: Pre seleccion de candidatos

Para Gonzélez y Montes (2010, pag. 76), “El éxito de la preseleccion vendra
determinado por la eficacia del reclutamiento el cual deberia tener un 6ptimo nivel de

difusioén y un marcado caracter selectivo”.

Una vez que se anuncia el trabajo y se recibe una respuesta de los interesados,
se debe solicitar a los candidatos presentar un CV y una recomendacién de apoyo. El
responsable puede evaluar las hojas de vida individualmente a medida que se reciben

0 en un lote siguiente a la fecha de cierre respectiva. Los solicitantes rechazados en
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esta etapa recibirdn un correo electrénico o notificacion via telefonica, donde se les

comunicaré que quedan fuera del proceso.

Los candidatos pre-seleccionados serdn notificados como tales a través de un
comunicado telefonico, donde se les indicara la fecha, hora y lugar a donde deberan

acudir para que se les realice una entrevista personalizada.

La seleccion de los candidatos implica dos principales procesos: preseleccion
y evaluacion de los solicitantes para decidir quién debe ser escogido para ocupar la
plaza de empleo disponible. Existe una variedad de métodos disponibles para ayudar
en el proceso de seleccion. El tipo de métodos utilizados dependerd del tipo de
trabajo por cubrir, las habilidades del reclutador y el presupuesto para la

contratacion.

Etapa 5: Entrevista de los candidatos

Referenciando a Gonzalez y Montes (2010, pdg. 76), una vez que se haya
seleccionado a los candidatos en la etapa de preseleccion, el siguiente paso debe ser
la ejecucion de las entrevistas de manera individual. Las entrevistas son una
herramienta estandar del proceso de seleccion, pero que también pueden ser poco
fiables en caso de que no se lleven a cabo de la manera adecuada.

Los paneles de la entrevista deben establecerse de acuerdo con el formato y
proceso actual. Es preciso considerar en primer lugar los objetivos de una entrevista
y establecer un proceso bidireccional. Desde el punto de vista del empleador, la

entrevista le permite lo siguiente:

e Explorar las declaraciones que el candidato hizo en su formulario de
solicitud.

e Conocer més de la experiencia de los aspirantes.

e Evaluar cdmo van a encajar los aspirantes en el equipo de trabajo.

e Dar informacion a los candidatos con respecto al trabajo.

Desde la perspectiva de los candidatos, la entrevista la proporciona la

oportunidad de:

* Exponer sus habilidades y capacidades.
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* Obtener mas informacion sobre el trabajo.
* Evaluar si el trabajo es el adecuado para ellos.

Para la realizacion de la entrevista se debe considerar que esta puede ser
desalentadora, por lo que el responsable debera pensar como va a abrir la entrevista a
fin de tratar de poner a los candidatos a gusto. Darles la bienvenida con una sonrisa y
una breve investigacion sobre algun asunto agradable. Aspectos como el
profesionalismo y la amabilidad son fundamentales. Finalmente, también se debe
considerar cOmo se va a cerrar la entrevista para evitar que los candidatos realicen
juicios equivocados de la empresa. Una vez se hayan obtenido los resultados basados
en calificaciones establecidas por el entrevistador, se deberd comunicar a los
candidatos que no han sido seleccionados. La comprobacion de las calificaciones del

candidato se puede hacer en cualquier etapa del proceso de seleccion.
Etapa 6: Nombrar candidato seleccionado

Segln Robbins (2009, pag. 288), “Una vez que la actividad de reclutamiento
ha creado un grupo de candidatos, la etapa siguiente del proceso de GRH consiste en

determinar quién es el que estd mejor calificado para el trabajo”.

Una vez que haya seleccionado un candidato idoneo para designarlo en un
puesto de trabajo en la empresa, el responsable del departamento de Recursos
Humanos debe comunicarse con el candidato y hacer una oferta verbal. Una vez que
esas discusiones se han completado, se realizard una nueva reunién donde se
definiran asuntos concernientes al contrato. En este punto, el candidato escogido
deberd completar y enviar el Formulario de Designaciony cualquier peticion de

referencias.

Los candidatos recibiran copias de correo electronico de su contrato y un
paquete de copia impresa que contiene nueva informacion relevante. El
Departamento de Recursos Humanos le informara al seleccionado sobre el progreso
en la aceptacion de cualquier oferta y deberd coordinar la fecha de inicio de sus

funciones.

35



2.2.4. Sistema de reclutamiento
Segun lo menciona la Editorial Vértice (2009, pag. 14):

Un sistema de gestion de la contratacion, también conocido como la
contratacion electronica o sistema de contratacion en linea, es una herramienta de
software multi-componente disefiado para automatizar y facilitar los procesos
involucrados en la busqueda, captacion de candidatos, evaluacion de perfiles,

entrevistas y seleccion de nuevo personal.

La contratacion electrénica, basicamente permite el uso de la tecnologia o de
las herramientas basadas en la web para ayudar al proceso de contratacion. Muchas
organizaciones estan haciendo uso de Internet como fuente de reclutamiento. Es un
tipo de sistema en el que los buscadores de trabajo pueden inscribirse en linea y
solicitar trabajo y asistir para el examen/entrevista.

De acuerdo a Wayne Wondy (2010, pag. 140):

Un sistema de rastreo de solicitante automatiza el reclutamiento en linea
y los procesos de seleccion. Los sistemas actuales permiten a los gerentes
de linea y de recursos humanos supervisar todo el proceso desde la
seleccién de hoja de vida y la deteccion de candidatos calificados hasta la
conduccidon de pruebas de destreza y personalidad asi como la

verificacion de antecedentes.

El sistema desempefia un gran papel en la simplificacion del proceso de
contratacion. Estos sitios web tienen instalaciones donde los posibles candidatos
pueden suministrar sus datos, cargar su CV y aplicar para los trabajos adecuados para
ellos. En otras palabras, el reclutamiento en linea es el proceso de hacer coincidir al
talento humano con las habilidades adecuadas en los puestos de trabajo adecuados
mediante el uso de Internet. La forma mas comun de reclutamiento en linea es la
publicidad de ofertas de trabajo en los lugares y sitios corporativos. Esto puede
generar una gran cantidad de respuestas o simplemente atraer grandes nimeros de

posibles candidatos.

36



Los sistemas de contratacion electronica son ampliamente utilizados en la
empresa y en otros lugares. Los sistemas actuales a menudo son portales web que
generalmente son integrados con el sitio web de una organizacion. Este tipo de

sistema de gestion, presenta ciertas caracteristicas que se mencionan a continuacion:

e Una interfaz de administracion facil de usar.

e La capacidad de enviar automéaticamente los listados de trabajo de la pagina
web corporativa y de las bolsas de trabajo en linea.

e Software de aplicacion en linea de entrada en un formato vélido para la
recuperacion de los datos pertinentes.

e La capacidad de recuperacion de datos similares.

e El almacenamiento de datos se realiza de manera mas segura.

e Software de analisis para evaluacion de solicitantes de rango.

e Seguimiento de candidatos.

e Software de planificacion.

e Software de generacion de contrato.

e Integracion con la gestion de la organizacion de los Recursos Humanos y la
gestion del capital humano.

e Informar sobre software de generacion.

Referenciando la informacion publicada por Giacomelli (2009), la
contratacion electronica corresponde al proceso de reclutamiento y seleccién de
personal utilizando recursos electronicos, en particular la Internet. Las empresas y los
agentes de contratacion han trasladado gran parte de su proceso de reclutamiento de
personal en linea a fin de mejorar la rapidez con la que los candidatos se pueden

combinar con las vacantes de la empresa.

Adaptacién de los métodos y fuentes de reclutamiento entre si

Debido a cada organizacion es Unica, también lo son los tipos y las
competencias que requieren los trabajadores para ocupar un puesto. Asi para tener
éxito, una empresa debe adaptar sus fuentes y métodos de reclutamiento a sus

necesidades especificas.
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Con el uso de las tecnologias de bases de datos, carteles publicitarios de
trabajo en linea y motores de busqueda, los empleadores pueden cubrir puestos en
una fraccién del tiempo menor a la que se requeria para ejecutar los procesos de
contratacion con la forma tradicional. Las agencias de contratacion también utilizan
un método de contratacion electronica mediante el uso de un servicio basado en la

nube. Hay varias ofertas en linea en lo que se refiere al software de reclutamiento.

La mayoria de este tipo de sistemas le permitira al empleador hacer un
seguimiento ilimitado de los candidatos. Sin embargo, en este tipo de interfaz se
puede encontrar programas gratuitos, o aquellos que requiere de un paquete
Premium en caso de que el empleador necesite un seguimiento mas avanzado. Las
ventajas que proporciona el uso de este tipo de sistemas, es el facil acceso a traves de

los navegadores web.

En general, estos sistemas ofrecen funciones sofisticadas como la gestion de
oferta de empleo en linea en tiempo real, busqueda de candidatos y la gestion durante
todo el proceso de seleccion. Muchos sistemas incorporan una tecnologia de
filtracion de gran alcance que permite que los profesionales de RRHH eliminen a
candidatos no calificados y asi poder reducir su carga de trabajo. Con los criterios de
busqueda personalizada, el sistema encontrard automaticamente la base de datos de
los buscadores de trabajo de nueva matriculacion y alertard a los usuarios para
garantizar que obtengan los candidatos -calificados que se ajusten a los

requerimientos.

Tipos de software utilizados en América latina para el reclutamiento de
personal

Cims solicitante Tracking software

CIMS es un software que permite las organizaciones optimizar el proceso de
adquisicion de talento humano y simplificar el proceso de seguimiento de candidatos
al puesto de trabajo, puesto que su interfaz es de facil aplicacion. A través de esta

herramienta, los reclutadores podran realizar contrataciones de calidad, optimizar los
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procesos, seleccionar a los candidatos adecuados y monitorear las métricas clave de

seleccion dentro de una aplicacion de gran alcance.
El resumator

Resumator es considerada como una de las plataformas de Gestion de
Talento Humano maés utilizadas por las empresas, puesto que su interfaz les permite
desarrollar los procesos de reclutamiento de forma rapida y sencilla. Esta plataforma
constituye una de las méas innovadoras herramientas de analisis en tiempo real de los
candidatos, lo que a su vez le permitira a los reclutadores seleccionar a los mejores
postulantes en base a parametros pre-establecidos que contribuiran a realizar una

adecuada contratacion.
Jobvite

El software de reclutamiento Jobvite ofrece una avanzada tecnologia para
gestionar el proceso de reclutamiento de talento humano, iniciando desde la etapa en
que el postulante ingresa sus datos a la empresa contratante, los mismos que son
almacenados para su posterior evaluacion. La utilizacion de la herramienta Jobvite
no solo facilita el proceso de seleccion de nuevo personal, sino también facilita la
formacion de equipos de trabajo de manera adecuada. En conclusion, ésta es una
plataforma completa y modular que puede optimizar la velocidad, rentabilidad y

facilita de reclutamiento para cualquier empresa.
ApplicantStack

ApplicantStack es un sistema de seguimiento de candidatos para
organizaciones de cualquier tamafio, asequible y facil de usar. A diferencia de otros
sistemas que se puede utilizar de inmediato, se aplica plenamente en pocas semanas,
ofrece a las empresas interesadas en su adquisicion una prueba gratis lo que les
permite conocer el programa antes de tomar la decision de adquirirlo y aplicarlo de

manera definitiva como la plataforma de apoyo en los procesos de reclutamiento.
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BambooHR

BambooHR es un software de Gestion de Recursos Humanos onling,
especializado para pequefias y medianas empresas. Este sistema es uno de los mas
usados, principalmente debido a su precio y rendimiento, ademas la interfaz que
posee BambooHR se adapta facilmente en las pequefias empresas, asi como también
el crecimiento de transicion de las hojas de célculo que posee el sistema de

informacion se adapta a sus necesidades cambiantes.
Zoho Reclutar

Zoho Reclutar es un software de reclutamiento en linea que puede ser
utilizado por empresas de todo el mundo. Las caracteristicas més destacadas de
Zoho Reclutar son su nivel de personalizacion e integraciones que facilitan el uso de
su interfaz. En este contexto, se mencionan las principales funciones del software

Zoho Recluta:

e Permite publicar trabajos a la pagina web,

e Permite publicar trabajos para juntas de trabajo,
e Importacion de Curriculum,

e Sitio web para crear informes personalizados,

e Comunicarse via Email,

e Enviar mensajes SMS,

® Bulsqueda Avanzada.
SmartRecuiters

SmartRecruiters es una plataforma que més alld del cumplimiento y el
seguimiento al proceso de reclutamiento de nuevo personal en las empresas, ofrece a
los usuarios una plataforma con marketing integrado, colaboracion en el proceso de
contratacion y analisis avanzados de prospectos en un solo sistema, con un enfoque
meticuloso en la contratacion exitosa, siendo un nuevo tipo de sistema de

reclutamiento.
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Hire

Hire es sistema de pruebas de pre-empleo que se centra en la evaluacion del
comportamiento y de competencia de los postulantes para medir el éxito de las
contrataciones potenciales. Lo cual es necesario para predecir el éxito en el trabajo y
obtener el maximo rendimiento del nuevo personal. Ofrece evaluaciones de
comportamiento, pruebas de aptitud, pruebas de ventas, evaluaciones de
liderazgo. Si se tiene una plaza de trabajo donde la capacidad de pensar criticamente,
tratar a los demas de manera efectiva, y tener una buena actitud son aspectos
fundamentales que debe cumplir el aspirante, este programa proporciona mayor

facilidad de evaluacién con respecto a estos parametros de seleccion.
Gran Biller

El software de reclutamiento Gran Biller, es una potente interfaz de
seguimiento de candidatos que estd disefiada especialmente para su aplicacion en
pequefias y medianas empresas que requieren de una herramienta de apoyo para
ejecutar el proceso de reclutamiento de personal. Con su interfaz intuitiva y
caracteristicas de ahorro de tiempo, Big Biller ayuda a los reclutadores, puesto que
esta plataforma se centra en las actividades que se requieren previos a las
colocaciones de nuevo personal en la empresa. Big Biller permite desarrollar el

proceso de analisis, integracion de medios sociales, mailing, entre otras actividades.
Greenhouse

Invernadero es la plataforma construida para ayudar a las empresas en el
reclutamiento, mas que un sistema de seguimiento de candidatos, esta plataforma le
permite integrar la interfaz con otras herramientas y ejecutar todo el proceso de
contratacion desde una sola aplicacion. Desde aceptacion de candidatos a kits de
entrevista personalizadas, Greenhouse ayuda a encontrar los mejores talentos,
permite reunir la informacion pertinente de forma rapida para facilitar las decisiones

de contratacion.

41



Hal6gena Talent Acquisition

Haldgena Talent Acquisition facilita el proceso de gestion de las actividades
de seguimiento y adquisicién de Talento Humano, alinedndolas con los objetivos
estratégicos de las organizaciones y los procesos del departamento de Recursos
Humanos. Esta plataforma se ha disefiado para aprovechar estratégicamente los
puntos de integracion de una completa gestion de talento que incluye: el

rendimiento, el aprendizaje, la sucesion, compensacion y descripciones de trabajo.
Hire select

HireSelect es un software de prueba de pre-empleo que cuenta con un disefio
estandarizado de pruebas de aptitud, de personalidad y de habilidades empresariales
que permite reunir informacion objetiva y fiable sobre los candidatos idéneos para
ocupar la plaza de trabajo. Gracias a su interfaz permite ahorrar tiempo y dinero en

el proceso de contratacion.
Vid Cruiter

VidCruiter representa una solucion completa de contratacion automatica que
permite ahorrar tiempo en el proceso de contratacion de los mejores candidatos y
agregar valor a la cuenta de resultados de la empresa. La variedad de productos de
VidCruiter incluyen una facil interfaz que integra un sistema solicitante de
seguimiento y la opcién de entrevistas en directo, asi como también incluye un

software de comprobacion de referencia automatizado.
SCOUT

Puede ser aplicado en las empresas de todos los tamafios y formas, dando el
poder de tomar el control de su proceso de contratacion, para facilitar la gestion y
construccion de un filtro de talento de los candidatos que se pueden seleccionar con
mayor facilidad. Esto puede mejorar drasticamente la eficiencia de los equipos,
mientras que a la vez permite a los directivos evaluar las actividades de contratacion
a traves de la presentacion de informes. Esta actividad se realiza mediante la
combinacion de funciones, con una navegacion sencilla, que ofrece al usuario una

experiencia extremadamente satisfactoria y eficaz.
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2.2.4.1. Beneficios del sistema de reclutamiento

Tomando como referencia lo establecido por Gonzéles (2008), los sistemas de
reclutamiento han sido construidos para los empleadores y estdn disefiados para
apoyar y desarrollar relaciones de candidatos y de los empleadores con el objetivo de
permitir a los reclutadores a centrarse en la contratacion. Los principales beneficios

de la aplicacion de este tipo de sistemas se determinan a continuacion:

Tabla 4: Beneficios del sistema de reclutamiento

e Automatiza el flujo de trabajo y reduce los cuellos de botella de la

contratacion.

e Automatiza el alto volumen de procesamiento de CV, y la seleccion de

candidatos.

e Ofrece la colaboracion eficiente y mejora la relacion con los clientes.

e Simplifica y automatiza las comunicaciones de correo electronico.

e Proporciona fuerte retorno de la inversion y mejora significativamente la

eficiencia laboral.

e Oftrece la compatibilidad con herramientas de contratacion electronica para

gestionar las aplicaciones en linea.

e Simplifica la publicacion de puestos de trabajo a las juntas de trabajo en

linea.

e Proporciona informes empresariales de gestion de talento humano.

e Proporciona el acceso movil a los datos de contratacion.

e Utiliza una interfaz simple y familiar para minimizar la formacion.

Fuente: Investigacion
Elaborado por: Las Autoras

De acuerdo a Lamata (2009, pag. 511), “la seleccion de personal es el proceso
de elegir entre varios posibles candidatos a la persona que va a ser contratada para un
trabajo especifico. Con la seleccion se pretende contratar a la persona idonea para el

puesto a cubrir”.
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Por lo tanto, se puede decir que la gestion de las actividades de reclutamiento
dentro del sistema, contribuye a que la empresa pueda seleccionar al candidato
idoneo; ya que puede medir su iniciativa de contratacion con mejores analisis e
informes para asegurar una efectiva alineacion con la estrategia de Recursos

Humanos previamente desarrollada.

Considerando que debido a los rapidos cambios en las demandas de puestos
de trabajo y de la especializacion requerida, se vuelve mas dificil para los
reclutadores encontrar empleados que son perfectos para su negocio. Se utiliza un
sistema de contratacion basado en la web para facilitar y mejorar el manejo del

talento humanao.

Se ocupa de las necesidades de los empleadores y los demandantes de empleo
a través de Internet, por lo que aumenta la velocidad de trabajo y mejora la calidad de
los servicios de contratacion. Tal sistema se convierte en una asistencia vital a la
discriminacion humana para poner a las personas adecuadas en los lugares de trabajo
adecuados. Del mismo modo, el sistema de reclutamiento en linea proporciona un
programa de citas fiables para los aspirantes. Esto ayuda a reducir el tiempo de

espera en las oficinas.

Un sistema de citas es considerado como una herramienta para controlar el
flujo de los solicitantes con el fin de optimizar el proceso de reclutamiento. El
rendimiento del solicitante puede verse muy afectado por la alteracion de horario y
las normas de admisién; un modelo basado en la web reduce las repercusiones del
manejo inadecuado de las citas. En los procesos de reclutamiento tradicionales,
generalmente suelen surgir quejas acerca de los largos tiempos de espera en el

teléfono o al momento de concurrir a un llamado.

Los sistemas de reclutamiento se han convertido en una herramienta préactica
y fiable para este proceso, ya que contienen una base de datos de la informacion que
es vital para la empresa con respecto al nombramiento de programacion para trabajo

entrevista y procesamiento de los resultados. La contratacion convencional ha sido
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siempre un proceso intensivo que requiere de mayor tiempo, donde también se

destaca un mayor uso de recursos.
2.2.5. Departamento de Recursos Humanos

Para (Vela, 2010, pag. 25) La mision del departamento de Recursos Humanos
debe ser la de: “Contribuir al logro de una organizacion eficaz, adaptando la
estructura a la estrategias y consiguiendo que los empleados sean competentes y

estén implicados en un objetivo comun':

Referenciando lo mencionado por Vela (2010) la gestion del Departamento
de Recursos Humanos es un campo diverso de trabajo con diferentes empleos que se
manejan en este departamento. Ya sea en la contratacion, la formacion del personal o
de nédmina, las responsabilidades de un Departamento de Recursos Humanos son
maultiples. A continuacion se presentan los cargos que componen un tipico

Departamento de Recursos Humanos:

Grafico 2 Sub-tareas dentro del Departamento de Recursos Humanos

Elaborado por: Las autoras

e Reclutador

Para la busqueda del personal adecuado, hay expertos que se encargan de encontrar
al talento ajustado al perfil que requiere la empresa; esto no es una tarea facil, sin
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embargo, las empresas deben considerar que en cierto tiempo deben de gestionar esta
actividad para encontrar el recurso humano adecuado para el desarrollo de las tareas

organizacionales.
e Desarrollo Personal

A pesar de existir una fuerte inversion en el reclutamiento de personal, las empresas
también se encargan de hacer que el personal que ingrese pueda tener la preparacion
adecuada, ademas de mostrarle los fines de la organizacion y darle a conocer la

importancia de su permanencia en la empresa.

e El Secretario de Trabajo

Encargado de la parte juridica del reclutamiento del personal, debido a que es quien
gestiona todo lo referente a los contratos, en donde se prevé el cumplimiento de los

derechos laborales.

e El contador de planilla

Encargado de la contabilidad de ndmina; tiene conocimiento del sistema de
seguridad social en la legislacion fiscal y socio en todos los aspectos de la némina.

2.2.6. Funciones de un Departamento de Recursos Humanos

La Organizacion de Recursos Humanos se encarga de coordinar las actividades de
seleccion, contratacion y colocacion de personal, el desarrollo de la gestion de
activos y la capacitacion del personal. También define y garantiza la implementacién
de esquemas de evaluacidn del trabajo, instrumentos de politica y la compensacién
de incentivos para los objetivos econémicos, asi como los reglamentos y

procedimientos relativos a la gestion de personal.

En esta area se tratan las relaciones laborales y las relaciones con los sindicatos, con
las instituciones de seguridad social y compafias de seguros y las autoridades de
inspeccion y control. En un Departamento tipico de Recursos Humanos se realizan

las siguientes funciones:

Planificacion de personal
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Se trata de la planificacion para el futuro y saber cuantos empleados se necesitara la

empresa, asi como conocer qué tipos de habilidades deberian poseer.

2.2.6.1. Depende de los siguientes factores
o El nimero de personas que abandonan el trabajo.
o La proyeccion de crecimiento en las ventas de la empresa.
e Los cambios tecnologicos.
o Nivel de productividad de los trabajadores.

El andlisis del empleo y la descripcion de empleo

El Departamento de Recursos Humanos también esta involucrado en el disefio del
andlisis del empleo y la descripcién de empleo para las vacantes potenciales.
El andlisis del empleo es el proceso utilizado para recoger informacion sobre los
deberes, responsabilidades, competencias, resultados y ambiente de trabajo para un
empleo determinado.
Las descripciones de trabajo son declaraciones que describen el escrito:

e Deberes.

o Responsabilidades.

o La mayoria de las contribuciones y los resultados necesarios desde una

posicion importante.
« Calificaciones requeridas de los candidatos y
« informar relacion y compafieros de trabajo para un empleo determinado.

La determinacion de los sueldos y salarios

El Departamento de Recursos Humanos también estd involucrado en la
realizacion de estudios de mercado y la determinacion de los sueldos y salarios de
diferentes posiciones en una organizacion. Esta decisién podra tomarse en consulta

con la alta direccién y el Departamento de Finanzas.
Reclutamiento y Seleccién

Uno de los puestos de trabajo del Departamento de Recursos Humanos mas
importante es contratar a las mejores personas para la organizacion. Esto es
de importancia crucial ya que el éxito de cualquier organizacion depende de la

calidad de su mano de obra.
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Rendimiento

Una vez que los empleados son contratados, el Departamento de Recursos
Humanos tiene que revisar su desempefio de forma regular a través de las
evaluaciones de desempefio adecuados. La evaluacion del desempefio es el proceso
de obtencién, analisis y registro de informacion sobre el valor relativo de un

empleado.

El enfoque de la evaluacion del desempefio es medir y mejorar el rendimiento
real de los empleados y también el futuro potencial del empleado. Su objetivo es
medir lo que hace un empleado. El Departamento de Recursos Humanos establecera

un plan de accion para cada empleado, si éstos necesitan algun entrenamiento.

Capacitacion y Desarrollo

El Departamento de Recursos Humanos estéa en constante vigilancia sobre los
empleados de la organizacion con el fin de mejorar el nivel de eficiencia de los
empleados que han de someterse a entrenamientos regulares y programas de
desarrollo. Todos los cursos de formacion y las necesidades de desarrollo se llevan a
cabo por este departamento.

Bienestar de los empleados y la motivacion

El Departamento de Recursos Humanos lleva a cabo diversas actividades de
bienestar de los empleados, ademas de revisar las politicas de organizacion y su

impacto en la motivacion de los empleados.
Escuchando quejas de los empleados

El area de Recursos Humanos, esta encargada de receptar y dar solucion a las
quejas que los empleados tienen en cuanto a la empresa o alguno de sus compafieros

por alguna mala gestion desarrollada.
Las relaciones de gestion laboral

Para el buen funcionamiento de cualquier organizaciéon, es fundamental
contar con buenas relaciones laborales. El Departamento de Recursos Humanos tiene

que asegurarse de que las relaciones sean cordiales. En caso de cualquier conflicto
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entre los trabajadores y el Departamento de Recursos Humanos, éste desempefiara un
papel vital en traer ambas partes de gestion a la mesa de negociacion y resolucion del

conflicto.
Implementar politicas de la organizacion

El Departamento de Recursos Humanos tiene que coordinar con el gerente de
linea y ver que las politicas de la organizacion se estén aplicando de manera
correcta. La accion disciplinaria se puede iniciar contra los empleados que no estén
siguiendo las normas y reglamentos de la organizacion. Todas estas acciones son

concebidas y aplicadas por el Departamento de Recursos Humanos.
Despido y redundancia

El Departamento de Recursos Humanos tiene que tomar acciones firmes
contra los empleados que no estén siguiendo el codigo de conducta de la
organizacion, normas y reglamentos. Esto puede resultar en el despido del empleado.
A veces, una organizacién puede no requerir los servicios de un empleado; en este
caso, el empleado puede ser despedido. EI Departamento de Recursos Humanos tiene
que ver que los reglamentos de organizacién y de gobierno se estan siguiendo en este

proceso.
2.4. Mareco legal

Para efectos de establecer el marco legal del trabajo se consideran normativas
vigentes que se relacionen con el presente proyecto. En primer lugar se menciona el
Caodigo de Trabajo (2012), donde se establece:

Capitulo 11: De la capacidad para contratar

Art. 35.- Quienes pueden contratar.- Son habiles para celebrar contratos
de trabajo todos los que la Ley reconoce con capacidad civil para
obligarse. Sin embargo, los adolescentes que han cumplido quince afios
de edad tienen capacidad legal para suscribir contratos de trabajo, sin
necesidad de autorizacion alguna y recibiran directamente su

remuneracion.

49



Nota: Articulo sustituido por Ley No. 39, publicada en Registro Oficial
250 de 13 de Abril del 2006.

Art. 36.- Representantes de los empleadores.- Son representantes de los
empleadores los directores, gerentes, administradores, capitanes de barco,
y en general, las personas que a nombre de sus principales ejercen
funciones de direccion y administracion, aun sin tener poder escrito y
suficiente segun el derecho comdn. El empleador y sus representantes

seran solidariamente responsables en sus relaciones con el trabajador.

Como se sefiala en el Codigo Laboral, los empleadores tienen capacidad para
contratar. También se puede identificar que no se incluyen estandares en el Codigo,
donde se defina la forma en que debera desarrollarse el proceso de seleccion de
personal. Asi mismo, se menciona lo estipulado en el Objetivo 9 del Plan Nacional
del Buen Vivir (2013), donde se define la importancia de que se garantice el trabajo
en todas sus formas, por lo que con la determinacién de un proceso adecuado de

seleccion de personal se puede contribuir al cumplimiento de este objetivo.
2.3. Marco conceptual

Administracion de Recursos Humanos: (Chiavenato, 2010, pag. 39), “Funcion
administrativa en la que se maneja el reclutamiento, la asignacion, la capacitacion y

el desarrollo de los miembros de la organizacion™.

Curriculum vitae: (Puchol, 2009, pag. 3), “Un curriculum es un compendio
resumido de la vida laboral y formativa de una persona redactado en forma tal que
ponga de manifiesto la idoneidad de la misma para ocupar un puesto de trabajo

determinado”.

Departamento: (Puchol, 2009), “Area de una empresa en la que se realiza una
determinada actividad que en su conjunto agrega valor a la empresa. Dentro de cada

departamento se lleva a cabo funciones diferentes”.

Entrevista de seleccion: (Ledn, 2010, pag. 182), “La entrevista laboral es un

requisito ineludible al que enfrenta un aspirante a un empleo. Es uno de los recursos
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més eficaces para conocer y evaluar la personalidad y la preparacion de una

persona”.

Evaluacion de desempefio: (Rodriguez, 2011, pag. 110), “Evaluar el desempeiio de
un puesto consiste en valorar la eficacia con la que su ocupante lo ejecuta en un

periodo determinado de tiempo”.

Formacion del personal: (Chiavenato, 2010, pag. 39), “Formacion especifica

dirigida al personal de plantilla de una empresa a cargo de la misma”.

Perfil profesional: (Gonzélez T. , 2014, pag. 11), “Cuando se habla de perfil
profesional se hace referencia al conjunto de competencias que aporta una persona a

un puesto de trabajo”.

Seleccidn de personal: (Bello, 2009, pag. 135), “Se podria definir la seleccion como
el proceso que incluye desde el estudio de las necesidades de personal hasta el

nombramiento del mismo”.

Recursos humanos: (Alles, 2014, pag. 58), “El término Recursos Humanos hace
referencia a la disciplina que estudia todo lo ateniente a la actuacion de las personas

en el marco de una organizacion”.
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CAPITULO Il
3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Métodos de investigacion

Para fines de proceso investigativo se utilizaron los siguientes métodos:
Método inductivo: Es el cual va de lo particular a lo general, es decir que se van

obtener conclusiones de manera general sin especificar el tema determinado.

Método deductivo: Es el cual va de lo general a lo particular, determina las causas de

las premisas establecidas.

La investigacion que se va a realizar va a permitir a determinar el problema como tal

y los lineamientos adecuados de la propuesta.

3.2.  Poblacion y muestra

Como poblacion, se considerard a los empleados de la empresa para tener
conocimiento de la forma en que fueron seleccionados ademéas del personal
encargado directamente del reclutamiento. Por tratarse de una poblacion menor a
cien personas debera ser considerada en su totalidad; tanto en el caso de los
empleados como los encargados del reclutamiento de nuevo personal. Por lo tanto, se

trabajara con la siguiente muestra:

e Empleados de la empresa: 45.

e Personal de reclutamiento (Departamento de Recursos Humanos): 2.

3.3.  Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Las técnicas de investigacion a utilizarse es la encuesta cuyo instrumento es el
cuestionario (encuesta) estructurado con preguntas cerradas de modo de escala de
Likert, permitiendo una mejor tabulacion de los datos. Ademas se podra definir
porcentualmente informacion muy importante para el trabajo. Se trabajara con las
entrevistas que seran dirigidas al personal responsable del proceso de reclutamiento

del personal en la Empresa Industria Hinojoza.
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3.4.  Recursos, fuentes, cronograma y presupuesto para la recoleccion de datos

Tabla 5: Cronograma de actividades

ACTIVIDADES

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Enero

Febrero

Entrega del disefio de trabajo

Asignacién del tutor

Desarrollo del capitulo |
El problema

Desarrollo del capitulo
Il Marco teérico

Desarrollo del capitulo
Il Metodologia de la investigacion

Desarrollo del capitulo
IV Andlisis de los resultados

Desarrollo del capitulo
V Desarrollo de la propuesta

Capitulo V
Conclusiones y recomendaciones

Entrega del borrador de la tesis

Correccioén del borrador

Entrega final del trabajo

Elaborado por: Las Autoras
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Tabla 6: Recursos Materiales

WEAVERIPANLES 17 CANTIDAD TOTAL PRECIO
SUMINISTROS
Movilizacion 1 1 $35
Plumas 20 20 $3
Fotocopias 431 431 $ 45
Internet horas indefinidas 25 $ 30
TOTAL $113

Elaborado por: Las Autoras
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3.5. Tratamiento a la informacién

Encuestas al personal

1. Sexo
Tabla 7: Sexo
Frecuencia
Frecuencia |Frecuencia |Relativa
Sexo Absoluta Relativa acumulada
Masculino 40 89% 89%
Femenino 5 11% 100%
Total 45 100%
Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras
Grafico 3 Sexo
= Masculino

= Femenino

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Analisis: A través de la investigacion realizada se puede identificar que 40 de los
empleados de la Industria Hinojoza son de género masculino, mientras que el 5 esta
representado por mujeres. Por lo tanto se puede determinar que la mayor parte del
personal de la Industria Hinojoza esta constituida por hombres.
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2. Edad

Tabla 8: Edad
Frecuencia
Frecuencia | Frecuencia Relativa
Edad Absoluta Relativa acumulada

18 - 25 afios 9 20% 20%
26 - 30 aifos 19 42% 62%
31 - 35anos 16 36% 98%
36 afos en adelante 1 2% 100%
Total 45 100%

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Grafico 4 Edad

2%

= 18 - 25 afios
= 26 - 30 afios
31 - 35 aflos

m 36 afios en adelante

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Anélisis: EI 42% de los encuestados indicaron tener entre 26 a 30 afios, mientras que
el 36% poseen un rango de edad entre los 31 a 35 afios. Consecuentemente esto
permite determinar que la mayor parte de los empleados de la Industria Hinojoza
tienen edades que fluctian entre los 26 a 35 afios, es decir, el porcentaje de

empleados con edades menores a 25 afios 0 mayores a los 36 es relativamente bajo.
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3. Tiempo de labores en la empresa

Tabla 9: Tiempo laborando en la empresa

Frecuencia
Tiempo laborando en la Frecuencia |Frecuencia |Relativa
empresa Absoluta Relativa acumulada
Menos de 1 ano 8 18% 18%
Entre 1 a 3 aios 25 56% 73%
Entre 4 a 5 ainos 12 27% 100%
Total 45 100%

Fuente: Encuestas a empleados

Elaborado por: Las autoras

Grafico 5 Tiempo laborando en la empresa

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Menos de 1 afio

Entre 1 a 3 afios

Entre 4 a 5 afos

Analisis: El 56% de los encuestados indicaron tener entre 1 a 3 afios laborando en la
empresa, mientras que el 18% indicé tener menos de un afio laborando en la
empresa. Esto significa que la mayoria de quienes laboran en la Industria Hinojoza
tienen poco tiempo laborando en la empresa, lo que evidencia que ha existido la

necesidad de que se contrate nuevo personal recientemente.
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4. ¢Enlaempresa Industria Hinojoza se maneja un sistema de contratacion

del personal?

Tabla 10: Sistema de contratacion del personal

Frecuencia
Sistema de contratacion Frecuencia [Frecuencia |Relativa
del personal Absoluta Relativa acumulada
Si 5 11% 11%
No 40 89% 100%
Total 45 100%

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras
Grafico 6 Sistema de contratacion del personal
= Si = No

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Analisis: Segun la percepcidn del 89% de los encuestados, la empresa no posee un

sistema de contratacién del personal, mientras que tan solo el 11% de los

encuestados indicaron que si. Esto permite determinar en la Industria Hinojoza no se

ha implementado un sistema adecuado para realizar los procesos de seleccion de

personal. Esto puede resultar una desventaja puesto que puede llevar a que se

presenten errores durante el desarrollo de estos procesos.
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5. ¢Quién es el responsable de la contratacion de personal en la empresa?

Tabla 11: Responsable de contratacion de personal

Frecuencia
Responsable de Frecuencia [Frecuencia |Relativa
contrataciéon de personal [Absoluta Relativa acumulada
Departamento de RRHH 24 53% 53%
Gerente 15 33% 87%
Administradores 6 13% 100%
Total 45 100%

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Grafico 7 Responsable de contratacion de personal

= Departamento de RRHH
= Gerente

Administradores

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Analisis: De acuerdo a lo mencionado por el 53% de los encuestados el
Departamento de RRHH es el responsable de realizar la contratacion del personal en
la empresa Industria Hinojoza, sin embargo un 33% de los encuestados indicaron que
el responsable de este proceso es el Gerente. Por lo tanto, se puede determinar que
dentro de la institucion existe un departamento especifico dedicado a la contratacion
del personal, por lo que genera la necesidad de determinar el sistema que este

departamento aplica.
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6. ¢Cada cuanto tiempo en la empresa se ejecuta un proceso de reclutamiento

de personal?

Tabla 12: Frecuencia en reclutamiento de personal

Frecuencia
Frecuencia en Frecuencia |Frecuencia |Relativa
reclutamiento de personal [Absoluta Relativa acumulada
Cada tres meses (personal
eventual) 0 0% 0%
Semestral 3 7% 7%
Cada ano 19 42% 49%
Cada dos ainos 23 51% 100%
Total 45 100%
Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras
Grafico 8 Frecuencia en reclutamiento de personal
0%
Cada tres meses
7%
(personal eventual)
S tral
519% emestra
42%
Cada aio

Cada dos afos

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Analisis: Segun lo mencion6 el 51% del personal, en la empresa se recluta personal
cada dos afios, a diferencia del 42% que indico que el reclutamiento de personal se
realiza cada afio. Esto permite identificar que existe una alta frecuencia de rotacion
de personal, por lo que es preciso que se determine los motivos que inciden en que

exista estos altos niveles de rotacion.
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7. ¢De acuerdo a su percepcion, cuales considera que son los principales
factores que generan inconvenientes en el proceso de reclutamiento de

personal?

Tabla 13: Factores que generan inconvenientes en el proceso de reclutamiento

Factores que generan Frecuencia
incovenientes en el Frecuencia |Frecuencia |Relativa
proceso de reclutamiento |Absoluta Relativa acumulada
Falta de un sistema de

reclutamiento adecuado 33 73% 73%

Requiere de excesivos
recursos en tiempoy

dinero 7 16% 89%
Otros 5 11% 100%
Total 45 100%

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Grafico 9 Factores que generan inconvenientes en el proceso de reclutamiento

o,
11% = Falta de un sistema de
reclutamiento adecuado
= Requiere de excesivos

recursos en tiempo y dinero

Otros

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Analisis: Segun la percepcion del 73% de los encuestados, el principal factor que
genera inconvenientes en los procesos de reclutamiento de personal que realiza la
empresa Industria Hinojoza se atribuye a la falta de un sistema de reclutamiento
adecuado, mientras que el 16% lo atribuye a los excesivos recursos en tiempo y
dinero que el proceso amerita. Consecuentemente se puede determinar que el no
contar con un sistema de reclutamiento adecuado resulta en un inconveniente para la

empresa, lo cual a su vez puede generar otros problemas.
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8. ¢Considera que un mal manejo del proceso de reclutamiento del
personal puede afectar a largo plazo a la empresa?
Tabla 14: Manejo de los procesos de reclutamiento de personal

Frecuencia

Manejo de los procesos de |Frecuencia |Frecuencia |Relativa

reclutamiento de personal |Absoluta Relativa acumulada

Totalmente de acuerdo 40 89% 89%

De acuerdo 5 11% 100%

Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo 0 0% 100%

Desacuerdo 0

Totalmente en desacuerdo 0 0% 100%

Total 45 100%

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Grafico 10: Manejo de los procesos de reclutamiento de personal

0%

0%

= Totalmente de

acuerdo

= De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo
= Desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Analisis: EIl 89% de los encuestados estuvo totalmente de acuerdo en que un mal

manejo de los procesos de reclutamiento de personal puede perjudicar a largo plazo a

la empresa, mientas que el 11% indico estar de acuerdo. Esto permite determinar que

la empresa puede verse afectada al no aplicarse un sistema adecuado para reclutar a

nuevo personal en caso de ser necesario, por lo que deberia tomar los correctivos

pertinentes para mejorar este proceso.
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9. ¢Cudles podrian ser los inconvenientes de la ejecucién inadecuada del

proceso de reclutamiento de personal?

Tabla 15: Inconvenientes de una ejecucion inadecuada de procesos

Inconvenientes de una Frecuencia
ejecucién inadecuada de Frecuencia |Frecuencia |Relativa
procesos Absoluta Relativa acumulada
Contratacién de personal

no calificado 18 40% 40%
Alargar el proceso 8 18% 58%
Proceso poco equitativo 4 9% 67%
Poca adaptabilidad del

nuevo empleado 15 33% 100%
Otros 0] 0% 100%
Total 45 100%

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Grafico 11: Inconvenientes de una ejecucion inadecuada de procesos

0%

o

= Contratacién de personal no

calificado
= Alargar el proceso

Proceso poco equitativo
B Poca adaptabilidad del nuevo

empleado
m Otros

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Anélisis: Segun el 40% de los encuestados, los inconvenientes que se pudieran

generar por una inadecuada ejecucion de los procesos de reclutamiento de personal,

se debe a una contratacion de talento humano no calificado, mientras que el 33%

considera que el principal inconveniente se determina por la poca adaptabilidad de

los nuevos empleados. Consecuentemente, se puede determinar que estos aspectos

pueden afectar a la empresa, no solo en relacion a su eficiencia, sino que también

incidira en que exista un alto nivel de rotacion de personal.
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10. ¢ Cuén necesario es que en la empresa se tomen medidas para mejorar el
sistema de reclutamiento de personal?

Tabla 16: Medidas para mejorar los procesos de reclutamiento de personal

Medidas para mejorar los Frecuencia
procesos de reclutar de Frecuencia |Frecuencia [Relativa
personal Absoluta  |Relativa acumulada
Muy importante 44 98% 98%
Importante 1 2% 100%
Ni muy importante, ni nada

importante 0 0% 100%
Poco importante 0 0% 100%
Nada importante 0 0% 100%
Total 45 100%

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Grafico 12: Medidas para mejorar los procesos de reclutamiento de personal
0% 0% 2%
‘ = Muy importante
= Importante
Ni muy importante, ni nada

importante

= Poco importante

¥ Nada importante

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Anélisis: De acuerdo al 98% de los encuestados es muy importante que la empresa
Industria Hinojoza tome medidas para mejorar el sistema de reclutamiento de
personal. Consecuentemente, se puede decir que resulta necesario que se propongan
correctivos para que el proceso de reclutamiento dentro de la empresa pueda

desarrollarse de manera mas eficaz.
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11. ;Consideras que la empresa deberia invertir en la implantacion de un

sistema automatizado de reclutamiento de personal?

Tabla 17: Sistema automatizado de reclutamiento de personal

Frecuencia
Sistema automatizado de Frecuencia |Frecuencia [Relativa
reclutamiento de personal |Absoluta Relativa acumulada
Totalmente de acuerdo 38 84% 84%
De acuerdo 7 16% 100%
Ni de acuerdo, nien
desacuerdo 0 0% 100%
Desacuerdo 0 0% 100%
Total 45 100%

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Grafico 13: Sistema automatizado de reclutamiento de personal

0% 9% o9

—

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo
= Desacuerdo

m Desacuerdo

Fuente: Encuestas a empleados
Elaborado por: Las autoras

Anélisis: EI 100% de los encuestados estuvo de acuerdo en que la empresa Industria
Hinojoza deberia invertir para implantar un sistema automatizado de reclutamiento
de personal. En este caso se puede decir que la aplicacion de un sistema
automatizado puede contribuir de manera considerable a gestionar adecuadamente el
proceso de reclutamiento de personal, proporcionando mejores resultados, por lo

tanto existe una factibilidad para el desarrollo de la propuesta.
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3.5.1. Anadlisis de los resultados de las encuestas

Con los resultados de las encuestas se puede evidenciar la necesidad de
establecer un sistema para el reclutamiento de talento humano de la Industria
Hinojoza, ya que hay que tener conocimiento que el personal es el motor y eje
principal de la empresa, ya que de ellos se derivan las demas funciones con las que se
tiene que cumplir. Los procesos de reclutamientos en las empresas no son actividades
faciles, puesto que constituye una ardua planificacion, control y regulacion sobre la
busqueda del nuevo integrante de la organizacion. Industria Hinojoza debe presentar
soluciones para el cumplimiento de sus objetivos organizacionales, los que van
ligados de las perspectivas de los procesos internos y del aprendizaje en funcion del

colaborador institucional.

Para el reclutamiento de personal es necesario que los empleados del
departamento humano puedan tener los conocimientos y éptimos de los diferentes
sistemas automatizados que ayudaran a tomar las pruebas pertinentes y verificar si

estan aptos o no para hacer su ingreso dentro de la institucion.

Los resultados obtenidos en las encuestas ayudaron a ser especificos y
corroborar la existencia del problema dentro de la Industria en estudio. Seguir con
rigurosidad y sin concepciones negativas los procesos de reclutamiento, ayudara a
tener mas efectividad en la contratacion de personas y se evitard que exista gran

cantidad de rotacion de personal.
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Entrevista al personal encargado del proceso de reclutamiento de empleados

Dirigido a: Jessenia Aguayo
Teléfono: 0958612489

Cargo: Asistente de Talento Humano

1. (En qué se basa el sistema de reclutamiento de personal que aplica la

empresa?

Entrevistada 1: Basicamente, aplicamos un sistema tradicional; se evalua la
necesidad de contratar nuevo talento humano y se realiza una convocatoria a
través de anuncios en diarios. Posteriormente se realizan pruebas a los

interesados que nos ayuda a seleccionar al mejor postulante.

2. (Considera que el sistema de reclutamiento aplicado proporciona buenos

resultados a largo plazo?

Entrevistada 1: En realidad, no siempre resulta de la manera esperada. Como en
todo proceso se pueden presentar inconvenientes que a largo plazo afecta a la

empresa.

3. ¢(Alguna vez se han presentado inconvenientes en el proceso de

reclutamiento del personal?

Entrevistada 1: Si, se han presentado inconvenientes tanto antes, durante o
después del proceso. Son cosas que pueden pasar cuando acude una gran cantidad
de interesados; eso nos toma demasiado tiempo en entrevistarlos uno por uno.

Por la cantidad de informacidn que se maneja puede llevarnos a cometer errores.

4. (De qué manera podria verse afectada la empresa en caso de que el
proceso de reclutamiento de personal no se lleve a cabo de la manera

adecuada?

Entrevistada 1: Bueno, puede llevar a la disminucion de la productividad de la

empresa o a que se genere un ambiente laboral negativo que a su vez incomode al

67




resto del equipo, esto como resultado de una contratacion erronea.

5. ¢(Considera necesario de que la empresa implemente un sistema de

reclutamiento digitalizado para mejorar el proceso?

Entrevistada 1: Por supuesto, esto nos podria ayudar demasiado a mejorar el
proceso de reclutamiento de personal, no solo reduciendo el tiempo que éste toma
sino también en seleccionar a la persona adecuada que pueda adaptarse a la

empresa y responder eficientemente a nuestros requerimientos.

Dirigido a: Viviana Pino
Teléfono: 0998788463

Cargo: Asistente de reclutamiento

1. (En qué se basa el sistema de reclutamiento de personal que aplica

la empresa?

Entrevistada 2: El sistema de reclutamiento de personal de la empresa,
involucra una serie de procedimientos que van desde la publicacion de la
vacante, generalmente en diario El Universo. Una vez que recibimos respuesta
de los interesados se procede a realizar las entrevistas y evaluaciones
respectivas que nos permitiran seleccionar al nuevo talento humano para la

empresa.

2. (Considera que el sistema de reclutamiento aplicado proporciona

buenos resultados a largo plazo?

Entrevistada 2: Bueno, en algunas ocasiones pueden ocurrir errores que nos
lleve a seleccionar a una persona que no se encuentre del todo apta para
pertenecer a la empresa; sin embargo, esto puede atribuirse a que seguimos

manejando un proceso tradicional.

68




3. ¢(Alguna vez se han presentado inconvenientes en el proceso de

reclutamiento del personal?

Entrevistada 2: En pocas ocasiones, a pesar de que se trata de minimizar este
tipo de inconvenientes debido a que trabajamos con un proceso tradicional,

estamos expuestos a fallas.

4. :De qué manera podria verse afectada la empresa en caso de que el
b
proceso de reclutamiento de personal no se lleve a cabo de la

manera adecuada?

Entrevistada 2: Considero que este es un proceso fundamental para la
consecucion de los objetivos de la empresas; el talento humano es uno de los
elementos vitales para el buen funcionamiento de Industria Hinojoza. En
general, la contratacion de personal no calificado puede llevar a pérdidas para

la empresa.

5. ¢Considera necesario de que la empresa implemente un sistema de

reclutamiento digitalizado para mejorar el proceso?

Entrevistada 2: Claro, actualmente muchas empresas han implementado la
tecnologia para el desarrollo de sus procesos internos. En este caso no
podemos quedarnos atras; necesitamos ser competitivos y considero que la
aplicacion de un sistema digitalizado de reclutamiento nos ayudaria mucho a

mejorar.

3.5.2. Andlisis de las entrevistas

En las entrevistas se puede reflejar la necesidad que tiene el departamento de talento
humano en ejercer un control en sus labores mediante la automatizacion de los
procesos, puesto que en la Industria Hinojoza se han presentado inconvenientes por
la falta de una buena gestion en la contratacion de personal apto para el desarrollo de

las funciones empresariales.
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CAPITULO IV

4. LA PROPUESTA

4.2.  Titulo de la propuesta

Modelo de gestion basado en un disefio de sistema para el reclutamiento del Talento

Humano de la empresa industria Hinojoza.

4.3.  Justificacion de la propuesta

Este modelo es de utilidad para la mayoria de las empresas que ejercen la
actividad de seleccionar personal para que realicen las diferentes actividades en cada
una de las areas; una de ella es la empresa Industria Hinojoza, la cual se dedica a la
fabricacion de carroceria, que gracias a sus actividades de calidad ha consolidado el
ofrecimiento de sus productos. Sin embargo, para que esta empresa siga con sus
actividades debe ejercer una seleccion minuciosa para reclutar el personal debido,

por ende el disefio de sistema para esta actividad es muy oportuno.

Con la implementacion de un sistema de reclutamiento y seleccion de
personal se pretende beneficiar al medio ambiente donde a través de métodos
electronicos se podra elegir de una mejor forma a la persona adecuada a

desenvolverse en esta vacante.

4.4. Objetivo General de la propuesta

Disefar un sistema de reclutamiento de talento humano para la empresa Industria

Hinojoza.

4.5.  Objetivos especificos de la propuesta
o Detallar las caracteristicas del sistema y sus beneficios en una organizacion.
e Identificar las ventajas y desventajas del sistema a seleccionar.
e Especificar el manejo de uso del sistema para la implementacion en la

empresa Industria Hinojoza.
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4.6. Hipotesis de la propuesta

Con el disefio del sistema de reclutamiento de Talento Humano para la empresa

Industria Hinojoza se podra realizar la seleccién de personal de una forma eficiente.
4.7. Desarrollo de la propuesta

La presente propuesta consiste en el desarrollo de un disefio de reclutamiento
y seleccion de personal para la empresa Industria Hinojoza donde a través de
herramientas informaticas expuestas por empresas especializadas a realizar este tipo
de sistemas, se podra elegir por la mejor en su categoria; de esta forma se generara la
reduccion de tiempo y el desperdicio de papel aportando a la reduccién de

contaminacién ambiental.

El sistema desempefia un gran papel en la simplificacion del proceso de
contratacion. Entre ellos se encuentra el mas utilizado el cual son los sitios web;
estos tienen instalaciones donde los posibles candidatos pueden suministrar sus
datos, entre ellos la actividad de cargar su hoja de vida y aplicar para los trabajos
adecuados. En otras palabras, uno de los mejores sistemas es el reclutamiento en
linea puesto que consiste en el sencillo proceso de hacer coincidir al talento humano
con las habilidades adecuadas en los puestos de trabajo adecuados mediante el uso de

Internet.
4.7.1. Caracteristicas generales del sistema

En la actualidad la tecnologia se encuentra inmersa en las diferentes
actividades empresariales, facilitando de tal manera el desarrollo de procesos
internos y externos. Siendo uno de los procesos fundamentales en el &rea de Gestion
de talento Humano el de reclutamiento de personal, se desarrollara un sistema basado
en el uso de nuevas tecnologias, de modo que se pueda proporcionar una herramienta
dindmica y enérgica para ejercer los procesos de reclutamiento en la empresa

Industria Hinojoza.

Para obtener los resultados esperados del proceso de reclutamiento, existe la

necesidad de ajustarse en la vanguardia con el desarrollo tecnoldgico, a pesar que
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pueda ser bastante complejo el equilibrar la necesidad empresarial de los individuos
de alta calidad en comparacion con los procesos tradicionales de reclutamiento.

Por lo tanto, el enfoque del sistema de reclutamiento que se definira a
continuacion se basara en las actividades que se ejecutan dentro de un proceso de
seleccidn de personal adaptadas a un sistema digital. Esto permitira reducir tiempo y
costos que tradicionalmente se requieren al momento de iniciar la contratacion de

nuevo personal.

A través de esta herramienta, se permitira a los directivos de Industria
Hinojoza, acortar los tiempos a través de un aumento del flujo de informacién y una
aceleracion de los procesos de contratacion. En segundo lugar, puede ayudar a
reducir los costos de reclutamiento y la rotacion del personal considerando que los
procesos son generalmente especificos en base a un determinado cargo. El sistema
considerara la opcion de desarrollar las entrevistas de seleccion y predicciones

estadisticas.

Esta solucion de gestion de la contratacion es una herramienta completa que
contribuira en todas las etapas del proceso de contratacion. Ademas de la gestion de
vacantes y el flujo de candidatos que proporcionara una ubicacién central para crear,
publicar y gestionar todas las ofertas de trabajo de la empresa Industria Hinojoza.

En vista de que las estrategias de reclutamiento siguen evolucionando, el
sistema adaptaré las tendencias actuales en gestion de talento humano y anticipara
cambios con el fin de mantenerse al dia con la Gltima tecnologia. La interfaz
vinculard las redes sociales, especialmente de LinkedIn a fin de reconocer
potenciales aspirantes a cargos dentro de la empresa. A continuacién se presenta una

muestra de las caracteristicas resumida del sistema:

e Registro de pre candidatos en los archivos cargando una hoja de vida.

e Confirmacion de entrevista via SMS.

e Facilidad de sincronizacion para centralizar los datos y evitar la necesidad de
volver a ingresarlos.

e Funcion que permite a los usuarios ver toda la informacion relativa al

solicitante segun los registros en el sistema.
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e Funcion entre requisiciones y descripcion del cargo.

4.7.2. Aplicaciones de gestion

Las herramientas disponibles en el sistema permitirdn al reclutador de la
empresa Industria Hinojoza rastrear, analizar y clasificar todas las nominaciones
importadas en el software: cestas de los candidatos, mdédulo de recuperacion,

personalizacion de cartas/correos y gestion de respuestas.

Ademas, la herramienta de gestion le permitira al responsable del proceso de
reclutamiento anunciarse en su sitio o sitios de trabajo mediante un sistema de
busqueda filtrada, en dénde solo se consideraran aquellos postulantes que cumplan

con los requisitos establecidos por la empresa.
4.7.3. Interfaz de reclutamiento

El sistema poseera una interfaz de reclutamiento en linea donde se expondré
la imagen corporativa de la empresa Industria Hinojoza, de modo que los futuros
aspirantes tengan un mayor conocimiento con respecto a la cultura empresarial y los

valores de la misma.
4.7.4. Gestion de los puestos

Permitira la creacion de mensajes y anuncios para facilitar el seguimiento de

las solicitudes de trabajo recibidas.
4.7.5. Estacion de candidatos

El sistema permitira crear un grupo de candidatos, donde sera posible realizar
busquedas por palabra clave y encontrar la base de datos de CV y perfiles
interesantes del aspirante al cargo.

De esta manera, el proceso de reclutamiento en la empresa Industria Hinojoza
permitira a los aspirantes incorporar su CV; de esta manera la empresa podra
mantener el historial de todas sus relaciones con los candidatos. Asi mismo, contara
con un motor de budsqueda de nueva generacion que le permitira orientar rapidamente

el derecho de reanudar su grupo de candidatos.
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4.7.6. Entrevista

Capacidad para programar entrevistas con los candidatos y sincronizar el
sistema con el calendario de Outlook que manejan los administradores de la empresa

Industria Hinojoza.
4.7.7. Importacion de candidatos

Cada aplicacion importada en el sistema que sera desarrollado estara sujeta a
un analisis semantico proporcionandole asi la opcion de realizar a futuro rapidas

busquedas multicriterios.
4.7.8. Software personalizado

El sistema proporcionard una guia a los responsables de gestionar el proceso
de reclutamiento en el transcurso de todas las etapas que éste involucrara, incluyendo

la creacion de un flujo de trabajo personalizado para su proceso de contratacion.
4.7.9. Informes

Contara con una herramienta para medir con precision las acciones de
reclutamiento realizadas de tal manera que puedan contribuir a futuro en el
incremento de la eficacia de gestion administrativa y la toma de decisiones para la
empresa, en base a una evaluacién de los informes donde se incluird el tiempo
dedicado para el reclutamiento, el nimero de nuevas contrataciones por afio y otros

pormenores referentes al proceso.
4.7.10. Informes en base al solicitante

Incluird una herramienta estadistica avanzada para el reclutador para crear
informes personalizados y para refinar su investigacion en base a la informacion de

cada candidato; esto sera especialmente til para el proceso de pre-seleccion.
4.7.11. Internet accesible

El sistema es accesible en la Web, se ejecuta en todos los ordenadores,

moviles o tabletas. Sin embargo, se podra garantizar que trabaja con servidores
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seguros Yy su base de datos contara con una copia de seguridad en varios servidores

en tiempo real.
4.7.12. Solucion intuitiva

El sistema le permitird utilizar la configuracion predeterminada o crear un
proceso de contratacion personalizada. Por sus caracteristicas, el sistema de
reclutamiento evitara realizar tareas repetitivas y facilitara la ejecucion de tareas de

gestion de tiempo.

Grafico 14 Fases del proceso de Reclutamiento Industria Hinojosa
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Elaborado por: Las autoras
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Etapa 1: Creacion de informacion de vacante

La descripcion del cargo se realizard de manera digital, la misma que seré

incluida en la interfaz de reclutamiento del sistema. Esto le permitira generar

automaticamente las evaluaciones y solicitudes de empleo basado en sus

descripciones de trabajo. Por lo tanto, las requisiciones de empleo pueden entonces

poner en marcha programas que representen caminos de aprendizaje para un nuevo

empleado. Como resultado, todos los aspectos del desempefio de un empleado y las

expectativas de comportamientos se reforzaran en cada punto de contacto.

Asimismo, el sistema permitira a los responsables del proceso de contratacion

en la empresa Industria Hinojoza asegurarse de que cada descripcion de trabajo que

se cree, contenga las competencias basicas fundamentales que refuercen la cultura

empresarial, y los valores de la organizacion y por lo tanto puedan contribuir con

éxito hacia el cumplimiento de los objetivos.
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Etapa 2: Aprobacion de requisicion de reclutamiento

El sistema de reclutamiento permitird a los directivos de la empresa y al
responsable de ejecutar el proceso, emitir un pre informe en donde se describiran los
aspectos cruciales del proceso a desarrollarse. En este caso, el flujo de la informacion
se maneja a traves del sistema, lo cual reducira los tiempos que se requieren para la
aprobacion de requisicion del reclutamiento, lo que permitird proporcionar el visto

bueno para proseguir a la siguiente etapa.

Asimismo, permitir4 crear los informes en base a las actividades de
reclutamiento, con lo que los directivos podran identificar las fuentes de las
aplicaciones mas eficaces, crear un panel de toda la actividad de contratacion, y

calcular el ROI de sus gastos.
Etapa 3: Anunciar el puesto de trabajo

Una vez que hayan sido ejecutadas las etapas anteriores, el sistema le
permitira anunciar la vacante y adjuntar la descripcion del cargo disponible. En este
contexto, el sistema permitird crear los mensajes y publicarlos en su sitio web o en
sitios de trabajo directamente enlazados con el sistema de reclutamiento (como es el
caso de LikedIn).Su anuncio esta en linea y también le permitira acceder a él desde

las principales herramientas de contabilizacion del sistema.

Independientemente de la fuente de los candidatos, las respuestas estaran
centralizadas en el sistema de reclutamiento. EI mismo que permite una fécil
configuracién del proceso de contratacion y seguimiento en tiempo real de todas sus
aplicaciones. En esta etapa desembocan varias herramientas del sistema, ya que le
permite afiadir alerta a las repuestas recibidas e inquietudes de los solicitantes, con lo
cual se proporciona una organizacion de mantenimiento, candidato revocatorio, y

tareas por ejecutar.

Permitira registrar desde ésta etapa, la informacién subida por cada persona
interesada en el proceso de reclutamiento, asi como también le permitira a futuro
verificar las aplicaciones que se transmiten, documentos y acciones de
acompafiamiento que se desarrollen durante el proceso. Ademas, le permitird crear

facilmente cuestionarios para describir las aplicaciones y mejorar la clasificacion del
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CV. Esto les permitird a los responsables procesar todas las solicitudes, el acceso
prioritario al método de puntuacién mas relevante y proseguir a la etapa de pre-

seleccion de manera mas eficiente y eficaz.
Definicion del perfil

Para Oltra, Cur6s, Vil & Diaz (2011) “Se detalla como descripcion de las
ocupaciones existentes en el sector empleador y que estan siendo o0 se espera sean
desempenados por el egresado de un programa o trabajador”, relacionando con el
presente trabajo se procede a detallar cada uno de los perfiles que se utilizaran de una
forma general sin mencionar los titulos que debe obtener el prospecto ya que eso es
de total interés para el departamento de talento humano con el jefe del area donde
tenga el vacante, se procede a detallar las siguientes definiciones de los perfiles de

una forma en general:

e EI empleado debe tener la capacidad de disefar, desarrollar e
implementar procesos de automatizacion en industrias.

e Analizando, adaptando y creando tecnologias en el area en el que vaya
a desempefar labores.

e Tener independencia para realizar dichas funciones.

e Movilizarse libremente, es decir tener un tiempo completo.

e Debera tener una ética intachable y respetar los valores de la empresa.

Profesional capacitado para desempefiarse en la promocién y desarrollo de
programas de gestién de los recursos que se encuentres en la empresa realizando

controles.
Perfil de los diferentes puestos o0 vacantes a generase
El Soldador

El Soldador esta capacitado, para trabajar en una linea de ensamble, construccion y
reparacién de maquinarias, estructuras y otros, realizando uniones y el rellenado de
metales por medio de un proceso de soldadura ( MIG-MAG, soldadura eléctrica con
electrodos revestidos, procesos TIG) y el corte de materiales (ferrosos y no ferrosos)

por medio de equipos oxicortes y plasma, tomando como referencia una orden de

78



trabajo, una muestra o un plano de fabricacion. Establece las maquinas, selecciona el
proceso y los equipos necesarios para soldar (MIG-MAG, soldadura eléctrica con
electrodos revestidos, procesos TIG) y/o cortar (oxiacetilénico y/o plasma),
selecciona los accesorios y los procesos previos para realizar las operaciones de
trabajo y la secuencia necesaria para la union y/o el rellenado de metales y el corte de
materiales, determinando los factores intervinientes en la actividad, si es que
correspondiere, material de aporte, electrodo, gases de proteccion , combustibles y
comburentes , superficie en condiciones, corriente necesaria y todo lo referente a
preparacion de maquina y superficie para generar la union, rellenado y/o corte de
materiales, como asi también aplicar el control dimensional y de forma sobre las

operaciones que realiza.

Educacion: Bachiller Mecanico

Experiencia: Minima 3 afios

Soldador Basico

El Soldador basico estd capacitado para trabajar en soldaduras simples aplicadas a
elementos de acero de bajo contenido de carbono que no requieran célculo
estructural y que no pongan en riesgo a equipos o personas mediante el proceso de
soldadura eléctrica por arco voltaico; también realiza cortes de materiales por medio
de dispositivos de equipos oxiacetilénicos y por Plasma. Realiza tareas que le son
indicadas por un supervisor, interpreta ordenes de trabajo y planos de fabricacion;
prepara las superficies a unir, calibra las maquinas y/o equipos para soldar, regula el
oxicorte y realiza las operaciones de soldadura y/o corte de materiales. Conoce las
caracteristicas basicas de los metales y los efectos que producen las soldaduras sobre
ellos (deformacién y cambio de dimensiones).

Educacion: Bachiller Mecéanico

Experiencia: Minima 2 afios
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El Armador de Estructuras Metalicas

El trabajador preparard y controlard los elementos, maquinas, herramientas y
material base optimizando el uso y vida util de los mismos.

Armara la estructura aplicando criterios de seguridad, productividad y calidad en el
proceso de trabajo.

Recepcion e Interpretacion de documentacion técnica.

Organizacion de espacios de trabajo, materiales, insumos, herramientas, elementos
de seguridad e instrumentos de medicion.

Asignacion y supervision de actividades de el/ los ayudante/s a su cargo.

Control del material base.

Pre armado de la estructura.

Calibracion de la soldadora.

Soldadura de piezas componentes de la estructura, aplicando criterios de seguridad y
calidad vigentes en el sector.

Educacion: Bachiller Mecénico

Experiencia: Minima 2 afios

Pintor Automotriz

Preparar los materiales, equipos técnicos y areas de trabajo cumpliendo las normas
de calidad, seguridad y salud en el trabajo y medioambiente establecidos manipula
los equipos, materiales y herramientas conforme especificaciones e instrucciones
establecidas cumpliendo las normas de calidad, seguridad y salud en el trabajo y
medio ambiente. Utiliza los equipos de proteccion personal conforme riesgos
expuestos.

Verifica y asegura que las areas de trabajo se encuentren de acuerdo a los
procedimientos establecidos.

Revisa y calibra la presion del aire, regulacion de la pistola aplicadora o pulverizador
de aplicacion de pintura de acuerdo al requerimiento técnico.

Fondear las superficies, partes o piezas a pintar cumpliendo con la normativa de

calidad, seguridad y salud en el trabajo y medio ambiente.
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Realiza la mezcla o catalizacion de acuerdo a especificaciones técnicas de los
productos a aplicar. Realiza lavado, empapelado, desengrasado, fondeado, lijado o
requerimiento que exige el trabajo a realizar.

Aplica la pintura de fondo de acuerdo a los criterios técnicos establecidos.
Educacion: Bachiller Mecéanico

Experiencia: Minima 1 afio como Pintor de vehiculos

Auxiliar Mecanico de Motores Diésel

El Auxiliar Mecénico de Motores Diésel estd capacitado, para montar y desmontar
componentes de motores Diésel, detectar y reparar fallas sencillas, las fallas
complejas las repara con el acompafiamiento e indicaciones de su superior, y aplicar
un mantenimiento preventivo en motores Diésel de automotores y motores
estacionarios, desempefiandose en el marco de un equipo de trabajo o en forma

individual y bajo supervision.

Educacion: Bachiller Mecéanico

Experiencia: Minima 1 afio
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Etapa 4: Preseleccion de candidatos

En esta etapa se procedera a realizar una preseleccion de candidatos haciendo
un andlisis de toda la informacion que se haya obtenido a través del programa. En
esta actividad se busca un historial que mantenga mayores adecuaciones con los
requerimientos extraidos durante este rastreo que se efectda a las personas que fueron

preseleccionadas.

Grafico 17: Preseleccién de los candidatos
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Elaborado por: Las autoras

En el programa se encuentra un modulo Ilamado candidatos el cual presenta
todas las actividades que empiezan desde la oferta de trabajo hasta la mediacion;
también mantiene una serie de funciones que se caracterizan por las actividades
particulares que se efectlan por este tipo de sistema. Entre ellas se tienen las

siguientes.
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e Sistema de linea

e Conexion entre candidatos y encargados

e Visualizacion con foto de datos y habilidades

e Registro de trayectorias profesionales

e Registro de actividades de los candidatos

e Conexidn con redes sociales como xing

e Archivos para curriculos, cartas de recomendacion, fotos etc.
e Banco central de talentos potenciales

e Sistema de correo electronico

e Creacion de e-mails en serie personalizadas

e Lista de seguimiento con exportacion a Outlook
e Creacion de perfiles de candidatos para clientes
e Reserva de candidatos

e Lista de cumpleafios

e Cuestionario en linea para los candidatos

Las gestiones de los talentos potenciales se efectian al momento de crear una
lista de los candidatos potenciales para cubrir las actuales y proximas vacantes,
asegurando el talento que estos mantienen para sus futuros encargos y haciendo que
la persona que maneje este tipo de actividades se convierta en el entrenamiento de

sus candidatos.

La calidad asegurada en las entrevista y en la seleccion de candidatos
encontrara una interaccion con el aspirante en el cual se lleva a cabo con este sistema
que es el que incluye ciertos comentarios, clasificaciones, contacto, seguimientos y
documentacién. Tanto las actividades como los datos relevantes se muestran siempre

gue sea necesario.

Este tipo de informacion se realiza de una forma transparente, consiguiendo
una excelente seleccion de los candidatos donde se utiliza cada uno de los perfiles
gue éste mantiene, puesto que se encuentran personalizados. Aqui se incluye la
recopilacion de datos personales que se encuentran desde las aplicaciones de lineas,

correos electronicos como también el contacto de correo ordinarios y el perfil que
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puede ampliarse con la ayuda de un cuestionario en linea la cual se realiza por

habilidades, experiencia, expectativas, etc.

Grafico 18: Mdédulo candidatos
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En este mddulo se encuentra el estadistico donde se encontrara informacion
sobre algunas cuestiones, puesto que esta actividad ayuda a identificar las
insuficiencias, los éxitos y, ademas, le ayudan con sus decisiones. Al hablar de
transparencia se detalla el informe y estadisticas para identificar los éxitos y los
fracasos, a su vez mostrard las ofertas de empleo activos en inactivos en las

diferentes bolsas de ocupacion.

Etapa 5: Entrevista de los candidatos
Como se sabe, la entrevista se realiza en todo proceso de reclutamiento; sin
embargo, en este nuevo sistema de seleccion de personal las entrevistas se podran

realizar de diferentes formas las cuales se mencionan a continuacion.

e Entrevista panel de empleo
e Entrevista telefonica

e Entrevista via Skype
Entrevista panel de empleo.

Este tipo de entrevista tiene lugar cuando solicitan empleo por un panel de

entrevistadores. En algunos casos el candidato se reunird por separado con el panel.

84



En otros casos, habra panel de entrevistadores y multiple candidatos en la misma

habitacion.
Entrevista telefénica

Esta actividad activa la busqueda de empleo. Es importante estar preparado
para una entrevista telefonica en cualquier momento. La entrevista telefonica se
utiliza a menudo para la seleccion de candidatos con el fin de reducir el conjunto de
candidatos que seran invitados para entrevistas en persona. También se utilizan como
una manera de reducir al minimo los gastos involucrados en las entrevistas con los

candidatos que se encuentren fuera de la ciudad.

Mientras esté activa la busqueda de empleo, es importante estar preparado
para una nueva entrevista telefonica en cualquier momento, puesto que nunca se sabe
cuando un reclutador o un contacto de redes pueden llamar y preguntar si tiene unos

minutos para entablar una conversacion.

Para esto se recomienda a los candidatos estar preparado de la siguiente

forma.

e Mantener una hoja de vida a la vista en la parte superior del escritorio, o la
cinta a la pared cerca del teléfono para que pueda responder con seguridad las
preguntas a efectuarse por el entrevistador.

e Tener una pequefia lista de los logros disponibles para revisar.

e Tener esfero y un papel para apuntar alguna informacién que le indiquen
durante la llamada telefonica.

e Activar la llamada en espera; esto se realiza para que la entrevista que se esta
realizando no sea interrumpida por otra.

e Si el tiempo no es conveniente, se debe preguntar si usted podria hablar en
otro momento y a la vez sugerir algunas alternativas.

e Al momento de recibir la llamada debe estar en absoluto silencio caso
contrario no se entenderd la llamada.

e A menos que esté seguro que el servicio telefonico celular va a ser perfecto
considere el uso de un teléfono fijo en lugar de su telefono celular para evitar

caidas de llamadas o estatica en la linea de teléfono.
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Durante la entrevista telefénica

¢ No fumar, no masticar chicle, no comer ni ver algun tipo de alimento.

e Mantener un vaso de agua a la mano, en caso de que necesite humedecer la
boca

e Sonreir proyectara una imagen positiva para el oyente y va a cambiar el tono
de su voz.

e Hable despacio y enuncie claramente.

e Utilizar el titulo de la persona que lo esta llamando y también utilizar su
primer nombre si en su caso se lo piden.

¢ No interrumpir al entrevistador.

e Tomarse un tiempo para cada respuesta, es perfectamente aceptable tomar un
momento o0 dos para recoger sus pensamientos.

e Dar respuestas cortas.

e Recuerde que su objetivo es la creacion de una entrevista cara a cara.

Entrevista via Skype

Segun un informe de la oficina de censo en el 2012, donde cerca de 13,4
millones de trabajadores estadounidenses trabajan actualmente desde casa, lo que
hace una buena primera o quinta impresion no esta necesariamente realizado en
persona. Entrevista a distancia y reuniones de negocios son cada vez mas comunes

en la fuerza laboral de hoy en dia.

Para esto se ha establecido la realizacion de 3 pasos esenciales para tomar una

entrevista de trabajo las cuales se nombran a continuacion:
e Busque la parte

Hacer una investigacion, es decir echar un vistazo a la pagina web de la
compafiia tales como Facebook, Twitter, lo debe de hacer para obtener una idea de
como los empleados debe vestir y comportarse; luego tomar sus sefiales de que

cuando esté preparando su entrevista.
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e Prepare su entorno

Ya sea que su llamada es de video, debe hacerlo en un entorno tranquilo,
serio, idealmente en una habitacion donde no se encuentre ningun tipo de ruido

alguno que haga que este sea un aspecto incomodo.

e Practica primero

Sus primeras llamadas de video estan obligados a sentirse incomodos como a
determinar donde buscar, qué hacer con las manos, o que tan fuerte para hablar. Pero

es facil de resolver esas torceduras antes de tiempo.
Filtros en la entrevista

A continuacion se procede a detallar varios puntos considerados a tomar en

cuenta al momento de elegir a una persona luego de una entrevista de trabajo.

e Presentacion de la hoja de vida

e Conocimiento sobre la compafiia

e Atencion a la forma de contestar una llamada

e Comportamiento

e Forma de vestir

e Saber organizar sus ideas; es decir, que no solo diga lo que le llega a su
mente.

e Estar preparado para las pruebas ofrecida por el encargado del reclutamiento.
Etapa 6: Nombrar candidato seleccionado

Luego de finalizar las etapas anteriores se procede a detallar diversos puntos
para gque se proceda a realizar las siguientes tareas que deben estar completas por el

comité de seleccién Coordinador.

1. Trasladar la Recomendacion, Nombramiento, Comité de Seleccion
formulario e Informe a las autoridades pertinentes para obtener la aprobacion

formal de nombrar.
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Coloque la Preseleccion Formulario de Informe y la Recomendacién Comité
de Nombramientos y Seleccion Formulario de Informe al expediente de
contratacion y la enviara a Talento Humanos para la verificacion.

Ofrecer la posicion al candidato y negociar acuerdos salariales.

Pregunte al candidato si contemplan la necesidad de los ajustes del lugar de
trabajo debido a la discapacidad o enfermedad en curso. Si es asi, informar
candidato del procedimiento de ajustes del lugar de trabajo y seguir los pasos
indicados en el procedimiento.

Asesorar a los candidatos entrevistados fallidos verbalmente.

Hacer arreglos de trabajo para acomodar y dar la bienvenida al nuevo

miembro del personal.

Modelo de plan de induccién

1.

Induccidn a las politicas y procedimiento de la compafiia (Esto se llevaria el
primer y segundo dia), donde se realizara el saludo de bienvenida, se le dara
la importancia al nuevo empleado para la organizacion, a la vez se le
presentard una breve historia de la empresa a la que pertenecera informandole
los objetivos de la empresa, filosofia o ideologia de la misma, presentando los
servicios que ofrece, mencionando la estructura operativa, los horarios de
trabajo, cuales serdn los dias de pago, las politicas del personal, las
respectivas prestaciones por ley y adicionales y los reglamentos internos del

trabajo

En el punto dos, se establecen las inducciones operacionales para el tercer

dia, lo que se denominado como induccidn al puesto.

Revision y asignacion de trabajo; esta actividad es realizada en el cuarto,
quinto y sexto dia, donde el empleado desempefia su labor de las tareas

asignadas bajo supervision del jefe de area.
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Tabla 18: Cronograma de Reclutamiento e Induccion del Nuevo Colaborador

Tiempo en dias
11213|4(5(6]|7[8]9|10|11]12(13|14| 15

Actividades

Creacion de la vacante

Aprobacion del Requerimiento de reclutamiento
Anuncio de la vacante disponible

Preseleccion de candidatos

Entrevista a los candidatos

Nombramiento del candidato seleccionado

Induccion al Nuevo Colaborador
Integracion a sus labores

Elaborado por: Las Autoras

4.8. Presupuesto

Tabla 19: Inversién Inicial

INVERSION EN ACTIVOS FIJOS
Valor de Valor de Depreciac | Depreciacion
Cantidad ACTIVO Adaquisicion | Adquisicion | Vida Util | i6n Anual Anual
Individual Total %
1 [Software 7.000,00 7.000,00 3 33% 2.333,33
50 |Elaboracion de manual de induccion 3,00 150,00 0 0% 0,00
Utilles de oficina 155,00 155,00 0 0% 0,00
TOTALES 7.305,00 2.333,33

Elaborado por: Las Autoras

En la tabla anterior se muestra la inversion a realizar, en este caso es el software, el
cual sera para uso de la empresa; tiene una vida util de 3 afios por lo cual se realizara
un mantenimiento en el periodo de 1 afios 6 meses, sin embargo si se presenta alguna

falla seré cubierta por la empresa que comercializa el sistema.

Tabla 20: Gastos varios

Gastos Varios
Gasto
Rubro unitario Gasto total
Mantenimiento de Software 850,00 850,00
TOTAL 850,00 850,00

Elaborado por: Las Autoras
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Tabla 21: Depreciacion

DEPRECIACION ACUMULADA
ACTIVOS FIJOS A DEPRECIAR
2015 2016 2017
Software 2.333,33 2.333,33 2.333,33
DEPRECIACION ANUAL 2.333,33 2.333,33 | 2.333,33
DEPRECIACION ACUMULADA 2.333,33 4.666,67 7.000

Elaborado por: Las Autoras

Tabla 22: Publicidad

Medio Frecuencia en C.O stc_) Costo Anual
los pagos unitario
Anuncio en Diarios 4 128 512
Membresia Multitrabajos 12 60 720
Membresia Computrabajo 12 35 420
Redes sociales 0 0 0
Total Anual 1.652,00

Elaborado por: Las Autoras

En la tabla de publicidad estd considerado el costo anual de reclutamiento de
personal por un minimo de 4 veces al afio tomando en cuenta la rotacion actual de
personal, lo que se busca es evitar la rotacion de personal e incurrir en gastos

innecesarios de reclutamiento, seleccién e induccion.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Las conclusiones y recomendaciones son realizadas tomando en
consideracion aspectos importantes en el desarrollo del documento, con la finalidad
de recalcar puntos importantes, y dar soluciones a través de las recomendaciones, las

cuéles garantizaran el optimo desarrollo del trabajo realizado.
Conclusiones

e La industria Hinojoza a pesar de la consolidacion en el mercado que ha
logrado por tantos afios de trabajo, no cuenta con un sistema 6ptimo, y por
ende a través del tiempo, se ha empleado un procedimiento obsoleto en
cuanto al reclutamiento del personal, lo cual ha generado que no siempre se
desarrolle adecuadamente el proceso de seleccion del personal.

e Toda industria 0 empresa, puede contrarrestar las diversas adversidades, no
solo ofreciendo un buen producto o servicio, sino que ademas se debe
considerar el contar con el personal que permitird conseguir los objetivos
rentables para las compafiias.

e Latecnologia es una herramienta, la cual ha permitido que muchas industrias
y empresas a nivel mundial se desarrollen, por ello la Industria Hinojoza la
ha considerado como un principal camino para contrarrestar los problemas
surgidos, partir del uso de la tecnologia para lograr mejorar aspectos internos
que en un futuro puedan impedir el desarrollo adecuado de sus actividades.

e La falta de un sistema de reclutamiento y control de personal dentro de la
Industria Hinojoza ha generado grandes inconvenientes por los retrasos en las

diferentes actividades del talento humano.
Recomendaciones

e Es importante tomar en consideracion las recomendaciones planteadas, ya
que luego de un analisis de los problemas identificados dentro de la Industria
Hinojoza, es fundamental contrarrestarlos, con la finalidad de poder mejorar
varios procesos internos, y asi poder trabajar de manera adecuada, lo cual se
reflejard hacia el exterior y tener mejores resultados comerciales en el

mercado.
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Es necesario desarrollar un sistema automatizado, con el cual se ejecute de
manera eficiente el proceso de reclutamiento del personal y se garantice la
contratacion de personas competentes y ajustadas al perfil que solicita la
empresa Industria Hinojoza.

Garantizarle al personal que actualmente labora que podra obtener toda la
informacion necesaria a través de un sistema automatizado, en el cual a través
de una sola matriz transmita toda la informacion que el personal requiere en
sus respectivas maquinas.

Implantar un modelo eficaz para manejar los problemas identificados en la
Industria Hinojoza, ayudara a que ésta pueda tener un talento humano sin
mucha rotacion y competente para el desarrollo de las actividades de las

diferentes areas de la entidad.
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ANEXOS



Anexo 1. Formato de encuestas al personal

— -7 —]

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE —

L\
Encestas al personal de la empresa .{:_}
Industrial Hinojoza -y

Sexo
Masculino
Femenino

Edad

18 - 25 aflos

26 - 30 afos
31-35afos

36 afios en adelate

Tiempo de labores en la empresa

Menos de 1 afo
Entre 1a 3 afios
Entre 4 a 6 aifos
Mas de 6 aiios

1. ¢En la empresa Industrial Hinojoza se maneja un sistema de contratacion del personal?
Si
No

2. ¢Quién es el responsable de la contratacién de personal en la empresa?
Departamento de
RRHH

Gerente
Administradores

3. ¢Cada cuanto tiempo en la empresa se ejecuta un proceso de reclutamiento de personal?
Cada afio

Cada dos aiios
Semestral

Cada tres meses
(personal
eventual)
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4, ¢ Considera que el sistema de reclutamiento de personal se desarrolla de manera adecuada?

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo

Desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

5. éDe acuerdo a su percepcion, cuales considera que son los principales inconvenietes
en el proceso de reclutamiento de personal?

Desorganzacion

Faltade un
sistema de
reclutamieto
adecuado

Requiere de
eXCesivos recursos
entiempoy
dinero

Otros

6. ¢ Considera que un mal manejo del proceso de reclutamiento de personal puede afectar a largo plazo a la empresa?

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo

Desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo
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7. éCudles podria ser los inconvenientes de la ejecucion inadecuada del proceso de reclutamiento de personal?

Contratacion de
personal no
calificado

Alargar el proceso

Proceso poco
equitativo

Poca adaptabilidad
del nuevo
empleado

Otros

8. ¢Cuan necesario es que en la empresa se tomen medidas para mejorar el sistema
de reclutamiento de personal?

Muy necesario

Necesario

Ni muy necesario,
ni nada necesario

Poco necesario

Nada necesario

9. ¢Considera que la empresa deberia invertir en laimplementaciéon de un sistema automatizado
de reclutamiento de personal?

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo

Desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo
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Anexo 2. Formato de entrevista al personal encargado del reclutamiento del
personal

e En qué se basa el sistema de reclutamiento de personal que aplica la empresa?
e Considera que el sistema de reclutamiento aplicado proporciona buenos
resultados a largo plazo?

e ;Alguna vez se han presentado inconvenientes en el proceso de reclutamiento
del personal?

e ;De qué manera podria verse afectada la empresa en caso de que el proceso
de reclutamiento de personal no se lleve a cabo de la manera adecuada?

e ;Considera necesario de que la empresa implemente un sistema de
reclutamiento digitalizado para mejorar el proceso?
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Anexo 3: Trabajo de campo
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