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RESUMEN

El proceso de provisién de personas es uno de los subsistemas de Recursos
Humanos, su importancia se encuentra en que a través de este se incorporan
a los candidatos ideales para los puestos de trabajo en las organizaciones,
estos Ultimos entes constan de una serie de estrategias que dan origen a la
filosofia organizacional, cuya funcién es contribuir al logro de los objetivos y
estrategias propuestos. En la presente investigacion se plantea el proceso de
provision de personas como estrategia de talento humano en una empresa
de productos asfalticos del Municipio San Diego del estado Carabobo, para
tal fin se disefid una metodologia de campo, descriptiva, utilizando para la
recoleccion de datos un instrumento aplicado a 37 trabajadores de la
empresa mencionada, una entrevista dirigida a los Supervisores y Gerentes
de la misma, y otra entrevista dirigida al Gerente de Recursos Humanos.
Entre los principales hallazgos se encontré que la empresa no utiliza el
reclutamiento interno, las principales fuentes de reclutamiento externo son
las referencias de trabajadores que ya laboran en la empresa y los medios
masivos como el uso de internet, los trabajadores reciben poca informacion
acerca de la mision, vision y valores organizacionales durante el proceso de
provision de personas, y los Supervisores y Gerentes de area no conocen en
profundidad estos aspectos. Entre las principales recomendaciones se
planted el disefio de un plan de induccion por parte del Departamento de
Recursos Humanos, la capacitacion de los supervisores y gerentes de area
para llevar a cabo el plan de induccion, la diversificacion de las fuentes de
reclutamiento externo, la incorporacion del reclutamiento interno como
estrategia de estimulo, y brindar mayor informacion a los trabajadores acerca
de la filosofia organizacional de la empresa.

Palabras Clave: Provisidn, estrategia, gestion de talento humano
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ABSTRACT

The process of providing people is one of the subsystems of Human
Resources, its importance is that through this are incorporated into ideal
candidates for jobs in organizations, the latter bodies consist of a series of
strategies that give rise to organizational philosophy, whose function is to help
achieve the proposed objectives and strategies. In this research the process
of providing individuals arises as a strategy for human resources in a
company of asphalt products from San Diego Municipality of Carabobo state,
for that purpose, a field methodology, descriptive, was designed using to
collect data one instrument applied to 37 workers of the company mentioned,
an interview conducted Supervisors and Managers of it, and another interview
addressed to the Human Resources Manager. Among the main findings was
found that the company does not use the internal recruitment, the main
sources of external recruitment are references workers already working in the
company and the media as the use of internet, workers receive little
information about the mission, vision and organizational values during
delivery people, and area Supervisors and Managers do not know about
these aspects. Key recommendations designing an induction plan by the
Department of Human Resources, training of supervisors and area managers
raised to carry out the induction plan, diversification of sources of external
recruitment, incorporation internal recruitment as a strategy for encouraging
and provide more information to employees about organizational philosophy
of the company.

Keywords: Provision, strategy, management of human talent
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INTRODUCCION

La provisidon de personas, es uno de los subsistemas clave dentro de la
gestion de recursos humanos, ya que mediante el mismo se puede garantizar
que las organizaciones puedan tener a los candidatos idéneos para ocupar
los puestos vacantes, para tal fin este proceso consta de cuatro subprocesos,
como lo son: el reclutamiento, seleccion, induccion y contratacion de

personas.

La presente investigacion enfoca la provision de personas como una
estrategia de gestion de talento humano, mediante la cual con una vision
estratégica se puede incorporar personas alineandolas para asi alcanzar los
objetivos de la empresa objeto de estudio, dedicada a la produccién, venta y
comercializacion de productos asfalticos

El trabajo estd estructurado en cinco capitulos, el primero de ellos
denominado “El Problema” referido al planteamiento del problema, donde se
expone la situacion a estudiar, la presentacion de los objetivos, general y
especificos, de igual forma se plantea la justificacién que indica los aportes y

motivaciones del presente estudio.

En el capitulo segundo denominado “Marco Teodrico Referencial” se
presentan los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas donde se
citan criterios de diversos autores en relacion al tema. El tercer capitulo
comprende el “Marco Metodoldgico” y establece la clasificacion del estudio
segun diversos criterios, la operacionalizacion de los objetivos a través de un
Cuadro Técnico Metodoldgico, la poblacién y muestra objeto de estudio, y el

instrumento de recoleccion de informacidn entre otros aspectos.
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El cuarto capitulo, lleva por nombre “Analisis y presentacion de
Resultados”, donde se presenta la informacidn recabada a través del
instrumento, debidamente tratada estadisticamente mediante la tabulacion y
los indices de respuestas, asi como la presentacion de graficos y su

respectivo analisis.

En el quinto vy ultimo capitulo, llamado “Conclusiones vy
Recomendaciones” se plantean los aspectos mas relevantes de la
investigacion en las conclusiones, y en las recomendaciones donde se

refieren algunos aspectos dirigidos a mejorar el problema de investigacion.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las organizaciones estructuran estrategias empresariales con la finalidad
de alcanzar los objetivos organizacionales, para ello planifican, ejecutan,
evallan y elaboran procesos que les direccionaran hacia la obtencién de los
resultados deseados. Es por ello, que en los Ultimos afios la gestién de
talento humano dentro de las empresas, se ha revestido como un factor
determinante para la estructuracion de las estrategias empresariales, en

funcién de poder alcanzar los objetivos organizacionales.

En este sentido, la aparicion de una nueva corriente del pensamiento, que
ubica a los trabajadores desde un enfoque del ser como persona en su
integralidad, y no desde la perspectiva de un recurso aprovechable para la
organizacion, ha logrado modificar el concepto de los recursos humanos y su
manera de manejarlos, hacia una visibn mas general definida como gestion

del talento humano.

Inicialmente, con la aparicibn de las diversas teorias acerca de la
administracion del trabajo, se ubico a los trabajadores como un activo mas de
la empresa, llegando a definir su fuerza laboral como capital humano,
posteriormente tras una larga evolucibn fomentada por los estudios
innovadores referentes al tema y la evolucion misma de las organizaciones,
los conceptos se fueron adaptando mas a las necesidades del mercado y la

sociedad, hasta el punto de basarse en el hecho social del trabajo.
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De igual manera, el cambio paradigmatico en la forma de abordar la
gestién del personal, como ya se mencioné, fue capaz gracias al aporte
cientifico de diversos estudiosos e investigadores en materia del trabajo, uno
de los autores que dio su aporte a la nueva corriente, es Schuler (1992),

quien establecidé que la gestion del talento humano:

Puede definirse como la gestion estratégica de los
recursos humanos, es todas aquellas actividades que
afectan el comportamiento de las personas a la hora de
formular e implantar las estrategias de las empresas o
las decisiones respecto a la orientaciéon dada a los
procesos de gestidon de los recursos humanos y afectan
al comportamiento del individuo a medio y largo plazo,
tomando como referencia tanto los factores internos
como de contexto a la organizacion. (p. 19)

De acuerdo a la cita antes vista, la gestién eficiente del talento humano
dependera del manejo de una infinidad de variables importantes, internas y
externas de la organizacion, es por ello que diferentes autores identifican un
conjunto de subdivisiones, las cuales se deben encargar de todos aquellos
factores relacionados a la gestion del personal.

Cabe destacar, que Chiavenato (2009:28), uno de los mas importantes
autores que aporto al respecto, identifica cinco funciones esenciales para la
segmentacion en la gestion de talento humano “1) Incorporacion de las
personas, 2) Colocacion de las personas, 3) Compensacion de las personas,
4) Desarrollo de las personas, y 5) Retencion de las personas”; como se
aprecia, en la actualidad siguen siendo consideradas las mismas funciones
gue eran tomadas en cuenta anteriormente en la llamada administracion del
recurso humano, sin embargo, varia la perspectiva de donde parten la

decisiones.
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Es por ello, que se logra comprender la necesidad que tiene toda empresa
de contar con una gestion del talento humano conformada por subsistemas
bien estructurados, diferenciados pero que se complementen a su vez, con la
finalidad de alcanzar los objetivos organizacionales. De esta manera, la
gestion del talento humano queda diseccionada con el objetivo de cumplir
con las funciones antes mencionadas, uno de los subsistemas resultantes de
esta especializacion es el de provisién de personas, el cual tiene que ver con

la incorporacién de las personas a la empresa.

A este respecto Gomez, Balkin y Cardy (1998:134), afirman que la
provision de personas: “es el proceso de creacidon de una reserva de
candidatos para un determinado puesto de trabajo”; este proceso es una
actividad fundamental en la gestién de recursos humanos, por ende, no se
debe de tomar a la ligera, ya que es el inicio de la busqueda de candidatos y
para que sea eficaz se necesita tomar en cuenta no solo las necesidades de

la organizacion, sino también las del individuo y la sociedad.

Asi mismo, el subsistema de provisién de personas se encarga de llevar
cabo dos tareas fundamentalmente dentro de la organizacion, el
reclutamiento y la selecciébn de personal; estos procesos representan la
capacidad de la empresa de atraer a candidatos potencialmente calificados,
en funcién de aumentar la probabilidad de seleccionar personas idoneas que
sean capaces de alcanzar los rendimientos esperados, a este respecto,
Chiavenato (2009:102), indica que: “las organizaciones cuentan con métodos
de filtracion, que codifican las caracteristicas deseables e importantes para
alcanzar sus objetivos y su cultura interna, y de ahi escogen a aquellas

personas que las reinen en gran medida”.
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En concordancia con lo anterior, en las empresas se aplican métodos de
reclutamiento y seleccion de candidatos en funcidén de elegir aquel que este
mas calificado, que logre cubrir las necesidades exigidas en el perfil del
cargo vacante; por lo tanto, se considera como personal idéneo, aquella
personas dispuesta a abarcar un cargo dentro de a la organizacién, siempre
y cuando se ajuste a las caracteristicas y competencias que amerita el

puesto vacante dentro de la empresa.

En consecuencia, el subsistema antes mencionado es sumamente
importante para la aspiraciones de la organizacion, ya que es el proceso de
incorporacion del talento humano, que llevara a cabo las acciones necesarias
para convertir a la empresa en un ente competitivo 0 mantenerla en la elite
del mercado, con un crecimiento constante, por medio de la implantacion y

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Las empresas que conforman el parque comercial en Venezuela, no
escapan de la necesidad de contar con una gestion del talento humano bien
estructurada, especialmente desde el ambito de la provision de personas, es
por ello que las funciones de reclutamiento y seleccion de personal son
vitales para estas organizaciones y de la gestion eficiente y bien dirigida del
subsistema de provision de personas, depende en gran medida el éxito de

las empresas en el pais.

Particularmente en el Estado Carabobo, especificamente en el Municipio
San Diego, se encuentra localizada una empresa dedicada a la produccion,
venta y colocacion de la mezcla asfaltica para pavimentos de vialidad; desde
su fundaciébn como organizacién, la empresa cuenta con una némina de
trabajadores en total de 44 personas, con el objetivo de cumplir con las

distintas funciones requeridas dentro del area de produccion de mezcla y
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colocacion de material asféltico, logrando ejecutar innumerables obras y
trabajos de vialidad tanto en el estado como en otras regiones del pais.

La empresa sujeta a estudio tiene como mision producir, comercializar y
vender productos asfélticos y sus derivados de alta calidad, ofreciendo
productos de primera, asi como un servicio de calidad para todos los clientes,
mediante la mistica, el respeto, compromiso y esfuerzo de todos los
integrantes de la empresa para satisfacer las necesidades de todos los
demandantes de nuestros productos del Estado Carabobo y sus
adyacencias. En la misiébn de la empresa pueden apreciarse los valores
intrinsecos con los cuales pretende lograr la misma, a pesar de que los

mencionados valores no estan declarados formalmente como tales.

De igual manera, la empresa cuenta con una vision que consiste en
convertirse en el principal proveedor de productos asfalticos y sus derivados
en el Estado Carabobo para el afio 2018, a través de la calidad de sus
productos y con un soélido plan de crecimiento productivo, teniendo como
principales premisas la mistica de servicio con los clientes, el esfuerzo de
todos los integrantes, y el compromiso de ofrecer siempre lo mejor y honrar
las responsabilidades adquiridas en el tiempo establecido, garantizando el
éxito de los proyectos de los clientes y generando en ellos confianza y

seguridad

Es por ello, que dicha empresa dedicada a la produccién, venta y
colocacion de la mezcla asfaltica para pavimentos de vialidad, ubicada en el
Municipio San Diego del Estado Carabobo, tiene la necesidad a través del
Departamento de Gestibn de Talento Humano, de incorporar
permanentemente a personas que satisfagan las necesidades

organizacionales, para los puestos precisos, que en total son cuarenta y
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manera poder alcanzar las metas organizacionales propuestas.

Figura N° 1. Organigrama de la empresa objeto de estudio

Director

General
Gerente de Gerente de Ger ente de
Administracion RR HH operaciones

Analista de o1t R . Coordinador de
administracion Coo'sg]iﬁlo' de L,gordmadm de Senicios
(4) ’ DEfREIones Generales
\ \
Analista de Supervisor de
RRHH. (4) produccion (3)
\
Operadores de ﬁgﬁ?{;giﬁ%g;
Produccion /20) ' (é] :

cuatro trabajadores (44) entre personal de planta y administrativo y de esta

Fuente: Empresa de Produccion, distribuciéon y venta de productos

asfalticos del Municipio San Diego, Estado Carabobo (2013).

Durante los dos Ultimos afios de gestion de la empresa se ha

evidenciado una alta rotacion de un 45% de personas en los puestos de
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trabajo en periodos de seis meses, trabajadores contratados que no superan
el periodo de prueba, algunos renuncian voluntariamente a la empresa
apenas transcurridos cinco o seis meses de contratado lo cual se ha
convertido en un problema para la organizacién puesto que es posible que se
hayan elevado los costos de los procesos de reclutamiento y seleccién en la
misma debido a que deben realizarse constantemente, cuando la expectativa

de permanencia en la organizacién es mucho mayor (dos afios en promedio).

Por el problema expuesto anteriormente, resulta necesario estudiar en
profundidad los procesos de reclutamiento y seleccion de la empresa, ya que
de estos depende la escogencia adecuada de las personas que ingresan a la
organizaciéon y que las mismas permanezcan el tiempo idéneo en cada
cargo, disminuyendo asi la rotacién de personas que tanto afecta a la
empresa en la actualidad.

Para asegurar los procesos de reclutamiento y seleccion de las personas
adecuadas en la empresa, las autoras se proponen realizar un analisis de la
situacion expuesta, con la finalidad de identificar de qué manera se estan
llevando a cabo los mencionados procesos; y finalmente, establecer su
coincidencia con las estrategias del negocio en cuanto al reclutamiento y la
seleccion del personal. En vista de todos los criterios previamente detallados,

las investigadoras se plantean las siguientes interrogantes:
¢, Como se realiza el proceso de reclutamiento y seleccion de personas en

la empresa de produccion y venta de asfalto ubicada en el Municipio San
Diego del Estado Carabobo?
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¢, Qué caracteriza el proceso de reclutamiento y seleccion de personas en
la empresa de produccién y venta de asfalto ubicada en el Municipio San
Diego del Estado Carabobo?

¢ Qué debilidades y fortalezas tienen los procesos de reclutamiento y
seleccion de personas como estrategia organizacional en la empresa
dedicada a la produccion y venta de asfalto ubicada en el Municipio San

Diego del Estado Carabobo?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Diagnosticar el subsistema de provision de personas, desde la
perspectiva estratégica de Gestion de Talento Humano en una empresa
PYME de produccién y venta de asfalto ubicada en el Municipio San Diego
del Estado Carabobo.

Objetivos Especificos

- Caracterizar el proceso de reclutamiento y seleccién en una empresa PYME
dedicada a la produccion y venta de asfalto ubicada en el Municipio San
Diego del Estado Carabobo

- Identificar las oportunidades de mejora en los proceso de reclutamiento y
seleccion de talento humano de acuerdo con las estrategias de la
organizacién, en una empresa PYME dedicada a la producciéon y venta de

asfalto ubicada en el Municipio San Diego del Estado Carabobo
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- Determinar la importancia de la provision de personas como estrategia de
gestion de talento humano en una empresa PYME dedicada a la produccion

y venta de asfalto ubicada en el Municipio San Diego del Estado Carabobo

Justificacion

La gestion del talento humano reviste gran importancia, porque permite a
las organizaciones hacerse con los servicios de las personas, que estan mas
acordes con las exigencias de los puestos que constituyen los diferentes
cargos dentro de la empresa, mediante la atraccion de los candidatos y su
posterior seleccion. Lo antes mencionado, constituye un primer paso esencial
para la estructuracion de empresas competitivas y pioneras en el mercado,
es evidente que contar con el mejor talento humano posible permitira

proponer y alcanzar unos mejores objetivos organizacionales.

En este sentido, el presente estudio constituye un aporte analitico acerca
de la situacion actual del subsistema de provision de personas, en una
empresa dedicada a la produccién, venta y colocaciéon de la mezcla asfaltica
para pavimentos de vialidad; ubicada en el Municipio San Diego del Estado
Carabobo, con respecto al reclutamiento y seleccion de personal; este
trabajo le permite a la organizacion tener una base sélida y estratégica para
fundamentar la toma de decisiones con respecto a la gestion del talento
humano y especificamente el subsistema antes mencionado, de acuerdo a

los datos que la investigacion pueda arrojar.

A nivel institucional, la investigacion representa el compromiso y la
vinculacion que tienen las Universidades con los diferentes factores
involucrados en el entorno nacional, por medio del aporte cientifico dirigido a

la implementacion de los nuevos meétodos y teorias, que permitan la
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constante evolucion de la sociedad; teniendo en cuenta, el caracter de
indispensable que tiene la empresa objeto de estudio, para los planes de
desarrollo y mejoramiento de la vialidad en el Municipio San Diego y otras

regiones.

Para las investigadoras, este trabajo representa la oportunidad de
implementar sus conocimientos no s6lo en los aspectos técnicos de la
gestion del talento humano, sino también en el ejercicio investigativo,
aplicando los métodos de investigacién y andlisis de problemas para una
situacién real. Asimismo, representa la posibilidad de contribuir con las
organizaciones pertenecientes a la actividad productiva del pais. Ademas,
para otros estudiantes e investigadores del tema, este trabajo representa un
referente tedrico préactico previo para profundizar el estudio del reclutamiento
y la seleccion de personas.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO REFERENCIAL

Luego de haber planteado el problema, en términos claros y especificos, y
haber justificado la investigacion, es importante la existencia de un cuerpo
referencial que de sustento desde el punto de vista tedrico al presente
estudio; de acuerdo con Balestrini (2006:91), este aspecto del trabajo es
aguel que: “determina la perspectiva de analisis, la vision del problema que
se asume en la investigacion, muestra la voluntad del investigador de
analizar la realidad a estudiar de acuerdo a una explicacion pautada por los
conceptos de un determinado paradigma teérico”. En tal sentido, se
presentan a continuacién los elementos que lo conforman tales preceptos

referenciales.

Antecedentes de la Investigacion

Inicialmente Montenegro, Salmeron y Velazquez (2010), en el trabajo de
grado titulado: “Propuesta de Lineamientos para la Reestructuracion del
Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal Administrativo, partiendo
del Modelo de Gestion por Competencias en el Instituto Nacional de
Investigaciones Agricolas, en Maracay - Estado Aragua”, para ser
presentado en la Universidad de Carabobo, con la finalidad de optar al titulo
de Licenciado en Administracion, tuvo como objetivo general, proponer
lineamientos para la reestructuracion del proceso de reclutamiento y
seleccién del personal administrativo que labora en el Instituto Nacional de
Investigaciones agricolas, ubicado en Maracay — Estado Aragua, partiendo

del modelo de gestidn por competencias.
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El estudio se basé en un proyecto factible, puesto que consistiéo en la
presentacion de un marco metodolégico de soluciones, para mejorar los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal del Instituto Nacional de
Investigaciones Agricolas; por su parte, se ubic6é como una investigacion de
campo, ya que fue preciso trabajar con los datos inmersos en la realidad del
proceso de reclutamiento y seleccion de personal antes mencionados;
adicionalmente, el trabajo se enmarcado bajo un nivel descriptivo, dado que
se describieron cada una de las variables que condicionan la incorporacion

del personal en la institucion objeto de estudio.

Por su parte, en el trabajo que se hace referencia, las investigadoras
tuvieron como principales conclusiones, que en el proceso de reclutamiento y
seleccion existe un alto nivel de subjetividad, ya que los candidatos que
mayormente acuden al mismo provienen de las recomendaciones, restandole
participacion a otras personas que quizas son mas aptos para ser
considerados como aspirantes a los cargos; también concluyeron que, a
pesar de designar un periodo de tiempo para desarrollar el proceso de
reclutamiento, el mismo no es suficiente para conformar un grupo nutrido de

candidatos competitivos para el cargo.

Con respecto a las recomendaciones, las principales fueron que el
subsistema de reclutamiento y seleccion del INIA debe considerar la
aplicacion de otros medios de reclutamiento como el internet para
incrementar el nUmero de candidatos externos; asi mismo, se recomienda
que el subsistema de reclutamiento y seleccion del INIA, de acuerdo a las
necesidades del personal debe planificar con mayor estrategia el proceso,

para incrementar su efectividad.
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El presente trabajo y la investigacion antes presentada, guardan una
relacion importante, dado que ambos estudios buscan analizar de manera
profunda el reclutamiento y seleccion de personal, por medio de la
descripcion de los procesos dirigidos a tal fin en la organizacion e institucion
objetos de estudio; por lo tanto, la investigacion descrita anteriormente
representa un modelo para llevar a cabo este trabajo.

Por su parte, Gomez y Teran (2012), por medio del trabajo de grado
titulado: “Andlisis de los Procedimientos de Reclutamiento y Seleccién de
Personal en la Gerencia de Recursos Humanos en la Empresa Edil Oriente
Internacional Maturin - Estado Monagas”, presentado ante la Universidad de
Oriente, para optar al titulo de Licenciadas en Gerencia de los Recursos
Humanos, propuso como objetivo general, analizar los procedimientos de
reclutamiento y seleccion de personal en la gerencia de recursos humanos

de la empresa Edil Oriente Internacional.

Asimismo la naturaleza de la investigacion aporta al presente estudio, que
el trabajo es de caracter descriptivo, porque el estudio se basd en la
obtencion de informacién que se relaciona con la situacién actual del
fendbmeno objeto de estudio; por otro lado se enmarco bajo el enfoque de una
investigaciéon de campo, dado que recaba los datos desde el sitio donde se
suceden los hechos que son causa de estudio. Entre sus principales
conclusiones, las investigadores indican que Edil Oriente no cuenta, con una
politica de reclutamiento y seleccion de personal que le ayuda a elegir el
candidato adecuado para cubrir una vacante, y asi garantizar el buen
funcionamiento de la misma; asi mismo, establecen que el procedimiento de
reclutamiento y seleccién de personal, de la empresa Edil Oriente, se hace

de manera acientifica, en lugar de los objetivos institucionales de manera

35



eficaz.

Con respecto a sus principales recomendaciones, las investigadoras
proponen crear una politica de reclutamiento y seleccién que ayuden al logro
eficaz de los objetivos, asi como también, crear un manual de politicas,
normas y procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal para

mejorar la calidad de proceso y evitar la baja productividad en la empresa.

Sintetizando, se puede asegurar que ambas investigaciones tiene
bastante en comun, partiendo de la naturaleza descriptiva de ambas ante la
situacion de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal, para
establecer un diagnoéstico y profundizar en la problematicas que se pueden
encontrar; es por ello que el estudio antes desglosado representa un punto
de partida para establecer la manera en que sera analizado la problematica

objeto de estudio.

Finalmente Padrén y Villalta (2011), mediante el trabajo de grado titulado:
“Analisis del Proceso de Seleccion del Personal Directivo y Administrativo
Adscrito a la Biblioteca de la Facultad Experimental de Ciencias y Tecnologia
(FACYT) de la Universidad de Carabobo”, presentado ante la Universidad de
Carabobo, con la finalidad de optar al titulo de Licenciadas en Relaciones
Industriales; postularon como objetivo general, analizar los procesos de
seleccién del personal administrativo en la facultad experimental de ciencias
y tecnologia (FACYT) en los cargos de supervisor y coordinador de

biblioteca.

En este mismo orden de ideas los autores concluyen que las
caracteristicas de la investigacion, es de tipo descriptivo, ya que, inicialmente

pretende describir los procesos de seleccion de personal administrativo en
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FACYT en los cargos de supervisor y coordinador de biblioteca; con
respecto, a la estrategia empleada para alcanzar los objetivos, es un estudio
de campo y documental, por cuanto se basé en el analisis de los datos
recogidos directamente de la realidad y fundamentados en la documentacién

existente.

Atendiendo a las consideraciones previamente mencionadas las
investigadoras llegaron a la conclusion, que para la seleccién de los cargos
antes indicados, no existen criterios claros, ni un proceso adecuado para
alcanzar la seleccién de la persona con el perfil adecuado para el cargo; por
lo cual recomendaron establecer un proceso dirigido a constituir el perfil de
los cargos, para posteriormente ser utilizado en la seleccion del personal

necesario para cubrir las vacantes.

Partiendo de lo sefialado, el estudio establece un precedente relacionado
con la funcién de seleccién de personal, bastante especifico el cual sirve
como modelo para indagar sobre las técnicas que utiliza para tal fin la
empresa objeto de estudio.

Bases Teodricas

En toda investigacion la sustentacion tedrica es la base fundamental que
dota con aspectos cientificos necesarios a los objetivos de la misma, en este
sentido el basamento tedrico plantea los aspectos estudiados que estan
referidos al tema a investigar. Al respecto, segun Balestrini (2006:91),
considera que: “es el resultado de la seleccién de aquellos aspectos mas
relacionados del cuerpo tedrico epistemolégico que se asume, referidos al

tema especifico elegido para su estudio”. Por tanto, a continuacién se
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presenta la seleccion de los conocimientos que aportan las teorias referentes

a la problematica objeto de estudio.

Gestion del Talento Humano

La gestion de talento humano es una vision amplia de una organizacion
para orientar los procesos, la misma puede generalizarse como una forma de
alinear los esfuerzos y recursos para alcanzar un fin determinado. Cassasus

(2000), indica que la gestion de talento humano es:

Conjunto de diligencias que se realizan para desarrollar
un proceso o para lograr un producto determinado, la
cual se plantea como una funcion institucional global e
integradora de todas las fuerzas que conforman una
organizacion. En ese sentido, la gestion hace énfasis
en la direccion y en el ejercicio del liderazgo. (p. 6)

Los sistemas de gestion han ido variando, con la finalidad de dar
respuesta a la complejidad de los sistemas organizativos que se han ido
adoptando, asi como a la forma en que el comportamiento del entorno
impacta sobre las organizaciones, y por tanto en la gestion de talento
humano, destacando que gestionar, es coordinar todos los recursos
disponibles para conseguir determinados objetivos, implica amplias y fuertes
interacciones fundamentalmente entre el entorno, las estructuras, el proceso

y los productos que se deseen obtener.

Especificamente, la gestion del talento humano representa la
administracion del recurso mas preciado de las organizaciones, por ello los
esfuerzos contemplados en la historia por alcanzar una mejor gestién en este

sentido, involucrando variables que antes no se tomaban en cuenta, hasta
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alcanzar la definicion y estructuracion actual; para Cejas y Chirinos (2014), la
gestion del talento humano, esta definida como:

Una serie de actividades que requieren planear,
organizar, desarrollar, coordinar y controlar técnicas
capaces de promover el desempeio eficiente de
personal, planteando al mismo tiempo que la
organizacion es el medio (...) que permite a las
personas que trabajan con ellas, alcanzar los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con
el trabajo que desempefian. (p. 28)

Partiendo de lo citado anteriormente, la gestion del talento humano tiene
como finalidad administrar la incorporacion de las personas de una manera
general, desde su ingreso como aspirante hasta su integracion en el cargo,
su posterior desarrollo en forma de capacitacién y de formacion personal, la
aplicacion de diversas técnicas para el mantenimiento de la persona dentro
de la organizacion y su monitoreo constante, teniendo en cuenta una relacion
ganar — ganar, con la cual los trabajadores contribuyen con los objetivos

organizacionales a su vez que logran sus metas individuales.

Asi mismo, la gestién del talento humano va a depender de variables
como: el tipo de organizacién, la cultura organizacional, los procesos
internos, la tecnologia utilizada, los recursos materiales y financieros

disponibles y otra cantidad de variables importantes.

La gestion del talento humano se desarrolla en un area o departamento,
constituido como un sistema, el cual se encarga de un gran numero de
funciones, para el logro de cada una de ellas las organizaciones han
evolucionado hasta el punto de dividir estas funciones entre subsistemas con

el objetivo de hacerse mas eficientes, se clasifican en, provisién de personas,
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desarrollo de personas, sistemas de recompensas, organizacion del trabajo,
sistema de control y responsabilidad social empresarial. Asi mismo,
Chiavenato (2011), establece tres aspectos fundamentales de la gestion del

talento humano, propios de las personas:

- La persona como ser transaccional, que no solo
recibe insumos del ambiente sino que también asume
una posiciéon, al anticiparse y muchas veces provocar
modificaciones en su entorno.

- La persona con un comportamiento dirigido hacia un
objetivo, es decir, la persona es capaz de tener
objetivos o aspiraciones y esforzarse para alcanzarlos.

- La persona como modelo de sistema abierto, dirigido
a objetivos, interdependiente con el medio fisico y
social, con una participacion activa en transacciones
con ese medio en la medida que persigue sus
objetivos. Esto exige que la persona desarrolle
capacidades mentales (pensar, decidir, entre otras) y
que adquiera informacion y creencias que le permitan
conocer a los individuos y a las cosas en su ambiente,
asi como enfrentarse a ellos. Es importante conocer las
percepciones de las personas y como elaboran una
especie de sistemas de filtros mediante los cuales
conciben su realidad mental. (p. 41)

Lo antes citado, es una muestra de la concepcion del talento humano
desde la perspectiva del ser como persona dentro de la organizacion, donde
se entiende las caracteristicas fundamentales de personas y se usa este
conocimiento en beneficio de las empresas.

Uno de los elementos fundamentales en toda organizacion, son las
politicas, que viene derivadas de la estrategia empresarial, las politicas
tienen efectos en todas las areas organizacionales, pues son directrices
generales que determinan las formas y maneras de realizar cada gestién,
particularmente la gestion de talento humano, las politicas poseen una gran

importancia, de acuerdo a lo que sefiala Chiavenato (Ob. Cit. 2011):
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Las politicas surgen en funcion de la racionalidad,
filosofia y cultura organizacionales. Las politicas Las
politicas son reglas establecidas para gobernar
funciones y garantizar su desempeio de acuerdo con los
objetivos deseados. Constituyen una orientacion
administrativa para evitar que las personas desempeiien
funciones indeseables opongan en riesgo el éxito de sus
funciones especificas. Ofrecen respuestas a situaciones
especificas. De este modo las politicas son guias para la
accion. Ofrecen respuestas a las situaciones o
problemas que se presentan con cierta frecuencia, y se
evita que los subordinados acudan innecesariamente a
Sus supervisores para aclarar o resolver cada problema
(p. 102)

De acuerdo con lo anterior, las politicas son lineamientos esenciales para
la gestion del talento humano, son una herramienta guia tanto para quienes
gerencian como para todos los trabajadores, de esta manera se busca
alinear a los trabajadores en funcibn de los objetivos y estrategia
empresarial, enfocando sus funciones, actividades y esfuerzos hacia las

necesidades reales y la direccidon que busca la empresa.

Figura N° 2
Elementos del Proceso de Seleccion y Procesos de la Gestion de
Talento Humano.

Analisis de puesto Orientacion
Capacitacion
rr
Planes de recursos =) I ‘s gl(:snaea?:lilc'?n del desarrollo
r ion :
humanos oceso de seleccion | Brofasionial
Compensacion
: Accion colectiva
Candidatos

Control de personal

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2014) a partir de Chiavenato (2011)
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Dentro de la gestion de talento humano, existen varias procesos entre las
cuales estan el disefio de cargos, remuneracion y beneficios, higiene
ocupacional, reclutamiento y seleccion, entre otros; los cuales a su vez se
dividen en subsistemas, para una mayor planificacion, organizacion,
coordinacién y control dentro de ellos Chiavenato (Ob. Cit.: 103), los describe

como.

Provisibn de personas: procesos utilizados para incluir
nuevas personas en la empresa. Pueden denominarse
procesos de provisibn 0 suministro de personas.
Incluyen reclutamiento y seleccion

Organizacion de personas: procesos utilizados para
disefiar las actividades que las personas realizan en las
empresas, y orientar y acompafar su desempefio.
Incluyen disefio organizacional y disefios de cargos,
analisis y descripcion de cargos, orientacion de las
personas evaluacion de desempefio.

Retencion de personas: procesos utilizados para
incentivar a las personas y satisfacer sus necesidades
individuales mas sentidas. Incluyen recompensas,
remuneracion y beneficios, y servicios sociales.
Desarrollo de personas: procesos empleados para
capacitar el incrementar el desarrollo profesional y
personal, programas de cambios y desarrollo de las
carreras y programas de comunicacion e integracion.
Mantenimiento de personas: procesos utilizados para
crear condiciones ambientales y psicolbgicas
satisfactorias para las actividades de las personas.
Incluyen administracion de la disciplina, higiene,
seguridad y calidad de vida, y mantenimiento de las
relaciones sindicales.

Evaluacion de personas: procesos empleados para

acompanfar y controlar las actividades de las personas y
verificar resultados. Incluyen bases de datos y sistemas
de informacion gerenciales. (p.13)
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El proceso de provision de personas tiene una importancia trascendental

provision de personas resulta tan importante.

Figura N° 3
Los Seis Procesos de Gestion del Talento Humano

Gestion de Talento
Humano

en la gestion de talento humano, es un proceso estratégico puesto que incide
sobre todos los demas procesos, al incorporar personas a la empresa se
vincula al talento necesario para realizar y cumplir todas las tareas y
objetivos que se esperan cumplir, el éxito de cualquier organizacion depende

mucho del talento humano que en ella exista, por esta razon el proceso de
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2014) a partir de Chiavenato (2011)
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El subsistema de provision de personas o también conocido subsistema
de aprovisionamiento, es el mas importante en todo lo que es la gestién de
talento humano, puesto que es donde se lleva a cabo todo el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, en el cual existen diferentes maneras
de captar las personas y escoger la mas idonea para los diferentes cargos
que pueden existir vacantes. Para efectos de la investigacion, el nombre que

se utilizara es el subsistema de provision de personas.

Vision estratégica de la Provision de Personas

Las estrategias de las organizaciones van encaminadas en lograr
objetivos, dirigirse a alguna posicion en el futuro y transformar a la empresa
en un modelo deseado. Para tal fin, Para lograr tal fin, es esencial que los
accionistas, directivos e incluso gerentes disefien las estrategias, para luego
hacerlas llegar hasta cada area de la organizacion. Lo anterior se sustenta en

lo que mencionan Cejas y Chirinos (Ob. Cit.):

La gestidn estratégica implica considerar decisiones y
acciones de los directivos de las organizaciones; ya
que estas tienden a influir en los trabajadores al
planificar, ejecutar y controlar acciones estratégicas
orientadas al mejoramiento laboral y empresarial, para
lo cual se monitorea constantemente el ambiente
donde la organizacibn se desenvuelve. Asi pues,
asegurar la ventaja competitiva de una organizacion y
gue sea sostenible en el tiempo, es uno de los retos
que encara la gerencia contemporanea (p. 55).

La sostenibilidad en el tiempo, es uno de los aspectos mas importantes
para cualquier empresa, y dependiendo de la situacion en la que se
encuentre y el ambiente que la rodea, plantea estrategias que le permitan

sacar ventajas de sus competidores, maximizando sus fortalezas,

44



disminuyendo las debilidades internas, previendo las amenazas externas y
aprovechando las oportunidades del entorno. La gestion de talento humano
resulta fundamental en un ambiente competitivo para hacer funcionar las
estrategias y lograr la ventaja competitiva, pues son las personas el capital
invaluable que con una gestion adecuada por lo general hace la diferencia en
cualquier organizacion; en este sentido, Cejas y Chirinos (Ob. Cit.), explican

que:

Para competir a través de las personas, las
organizaciones deben realizar una efectiva gestion de
talento  humano, es decir, administrar los
conocimientos, habilidades y capacidades de las
personas para agregar valor. Los gerentes deben
desarrollar estrategias para reclutar, seleccionar y
contratar los mejores  talentos  disponibles,
desarrollarlos, ayudandolos a generar ideas Yy
difundirlas a través de la compafia, estimular la
informacion compartida y recompensar la colaboracién
y el trabajo en equipo (p. 55)

De acuerdo con lo expuesto por las autoras, las estrategias de gestion de
talento humano, abarcan todos los subsistemas y procesos, y estando
debidamente alineada con la estrategia general de la organizacién permite
desarrollar el maximo potencial de las personas en su trabajo, quedando este
talento al servicio de la empresa al mismo tiempo que los trabajadores
combinan directa o indirectamente el trabajo con sus objetivos personales.
Como se mencioné anteriormente, las estrategias organizacionales son
relevantes en todas las areas de la empresa, pero particularmente en la
gestion de talento humano, y mas especificamente en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personas se convierte en un elemento

neuralgico, al respecto, Cejas y Chirinos (Ob. Cit.), comentan que:
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Una gestion estratégica del talento sera exitosa
cuando se presente como un proceso donde la
atraccion, el desarrollo y la permanencia estén
interrelacionados; la gente necesita darse cuenta que
existe una gestion de talento coherente y confiable.
Decidir lo que se necesita, establecer e incorporar y
mantener al nuevo trabajador es el desafio actual de
cualquier organizacion, y donde la planificacién
estratégica da respuesta a esta necesidad (p. 55).

De acuerdo a lo anterior se puede decir que las estrategias
organizacionales no son para conocimiento de una élite, deben ser
comunicadas y llegar a todas las personas que integran la empresa, de esta
manera las personas pueden estar conscientes de lo que aspira la la
organizacién, ademas se menciona la planificacion estratégica como un
aspecto fundamental para que los procesos de talento humano se ejecuten

de la mejor manera.

La gestion de talento humano inicia a partir de la filosofia organizacional,
es alli donde estan definidos los “modos” de cédmo hacer las cosas en la
organizacion desde el punto de vista estratégico, basicamente los preceptos
esbozados en la filosofia organizacional son las caracteristicas regentes en
las empresas acerca de como hacer las cosas. El concepto de filosofia
organizacional ha sido tratado por muchos autores, pero para fines practicos
de esta investigacion se tomara en cuenta la definicion que aportan

Mintzberg, y Quinn (2010), al expresar que:

La filosofia organizacional identifica la forma de ser de
una empresa, también se habla que la cultura de la
empresa tiene que ver con los principios y valores
organizacionales, todo ello es tanto como decir que es
la vision compartida de una organizacion (p. 85)

46



De acuerdo a lo anterior, existen en la filosofia organizacional elementos
como la cultura de la misma, conformada a su vez por principios y valores.

También, Paez (2009), aporta otra definicion al mencionar que:

Es la estructura conceptual que la organizacion define
para orientar o inspirar el comportamiento de la
organizacibn y que responde a las cuestiones
fundamentales de la existencia de la misma. La filosofia
de la empresa representa la forma de pensar oficial de
la organizacion (p.74)

La filosofia organizacional decanta en una cultura, una forma de hacer las
cosas, dentro de toda empresa puede identificarse una cultura aparente,
ademas de una estrategia definida claramente. Uno de los aspectos que mas
influye en las modificaciones a la cultura y las estrategias organizacionales,
es el liderazgo existente en las organizaciones, en la mayoria de los casos
influye en el comportamiento de las personas a nivel grupal e individual, lo
gue evidentemente tiene repercusion en lo que hacen y como lo hacen los
liderados, en este sentido los procesos son piedra angular del alineamiento
del personal con la filosofia organizacional. Sin embargo, esto no se
construye de la nada, es necesario que se den algunas condiciones a partir
de la gestion de procesos de la organizacion, tal como lo refieren Mintzberg,
y Quinn (Ob. Cit.):

Para tener una filosofia organizacional sélida es
necesario:

Aprender a trabajar en equipo, Es un punto muy
importante porque como dice una frase que es de
dominio publico: "Varias cabezas piensan mejor que
una", el resultado que se puede obtener puede ser
mucho mejor que el que se podria obtener de forma
individual. (p. 104).
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Especialmente el trabajo en equipo mencionado, es precisamente donde
el liderazgo es preponderante y esencial para que los trabajadores
practiquen los principios derivados a partir de la filosofia y las estrategias
organizacionales, en el proceso de provision en el cual es donde toman la
decision, todo esto bajo la guia de lideres con ética, y que compartan para su
expansion hacia sus liderados los elementos contemplados en dichos
preceptos. Estratégicamente el subsistema de provision de talento humano
debe estar alineado con la filosofia organizacional, en el proceso de
provision de personas que es precisamente donde se toman las decisiones

de incorporar talentos.

Un proceso de gestion de talento humano se alinea al marco de la
organizacion con apego a su mision, particularmente en el subsistema de
provisién de talento humano que se debe dar respuesta a qué se necesita
para cumplir esa misién. Las empresas establecen que son y a que se
dedican mediante un enunciado que por lo general es corto, pero
significativo. Mintzberg, y Quinn (Ob. Cit.:118), indican que “la mision
describe el proposito de la empresa, esto es, su razén de ser”, por tanto, la
declaracion de misién tiene efectos estratégicos en toda la organizacion, tal

como lo refiere Paez (Ob. Cit.):

La declaracion de la Mision determina claramente el
futuro de la organizacion y establece las bases para la
toma de decisiones en la misma. La mision, por tanto,
servird para identificar a la empresa con sus clientes y
con su comunidad, de forma que lo que hace sea algo
gue la distinga de las demas (p. 81).

Se puede decir entonces que la mision es un aspecto esencial, y que es
un cuerpo casi dogmatico de las organizaciones, en el cual toman criterios

basicos que se traducen en las practicas del dia a dia, en las estrategias que
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se ponen en practica para lograr los objetivos organizacionales, una de ellas
es la provision de talento humano, pues este subsistema queda al servicio de
proveer el talento necesario para dar cumplimiento a la mision

organizacional.

Por otro lado, la Vision es el resultado de los suefios en accion, Paez
(2009:144), en las empresas, la Vision “es el suefio de la alta administracién,
visualizando la posicién que quiere alcanzar la empresa en los préoximos 5,
10 o 15 afos”. Se centra en los fines y no en los medios, lo cual indica que lo
importante es el punto a donde se quiera llegar, no como llegar ahi. La vision
es una determinacion de un punto a alcanzar, Mintzberg, y Quinn (Ob. Cit.),
sefalan que:

La Vision debe ser idealista, positva y lo
suficientemente completa y detallada; debe tener
alcance, de forma que todos en la empresa conozcan
cual sera su contribucion al logro de esta vision.
Ademas, debera transmitir fuerza y profunda
inspiracion a la organizacion ya que de ésta dependera
el éxito. Debera ser desafiante y justificar el esfuerzo
(p. 130).

El programa de talento humano debe responder a la vision referida a la
permanencia de la misma en el tiempo sobre la base de ingresar al talento
humano que posea sus principios, y ademas que tenga las capacidades
técnicas requeridas para cada cargo, asi como desarrollar todas las
actividades conducentes al logro de los objetivos organizacionales que

permitan cumplir con la vision de la empresa.
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Provisién de Talento Humano

Reclutamiento de Personas

Toda organizacién debe cumplir con el proceso de aprovisionarse de los
mejores talentos de personas para que desempefien los cargos en la
empresa, este proceso resulta complejo y clave dentro de la gestién de
talento humano, pues es el principio de una serie de procesos explicados
anteriormente; Chiavenato (Ob. Cit..128), define el reclutamiento de personas
como: “un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos de
dentro de la organizacién”. La atraccion de candidatos no implica su
incorporacion a la empresa, este proceso esencialmente divulga las
necesidades de talento humano en el mercado y atrae a aquellos con las
caracteristicas especificas que necesita la organizacion. Para Chirinos
(2014:55), el reclutamiento consiste en “localizar e invitar a solicitantes

potenciales a solicitar las vacantes existentes o previstas”.

Todo el proceso de reclutamiento de talento humano, va precedido de
una planificacion estratégica, de acuerdo con Chiavenato (Ob. Cit.:128), “el
reclutamiento requiere de una cuidadosa planeacién, que responde a: ¢, Qué
necesita la organizacion en términos de personas?; ¢Qué ofrece el mercado
de talento humano?; ;Qué técnicas de reclutamiento se deben emplear?”
para responder estas interrogantes se plantea el proceso estratégico de

planeacion de reclutamiento de talento humano, de manera grafica:
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Figura N° 4. Planeacién estratégica del reclutamiento de talento humano

Investigacion Investigacion Definicion de las
interna de las externa del % técnicasde = Reclutamiento
necesidades mercado reclutamiento

Requisicion

de
personal

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2014) a partir de Chiavenato (2011)

Estos tres sub-procesos son los que conforman el reclutamiento de
talento humano, Chiavenato (Ob. Cit.: 128), explica con respecto a la
investigacion interna de las necesidades que: “es una identificacion de las
necesidades de talento humano de la organizacién de corto, mediano y largo
plazo. Hay que determinar lo que la organizacion necesita de inmediato y sus
planes de crecimiento y desarrollo”, en este sentido este proceso es basico y
sumamente importante, puesto que se establece a partir de la planeacion
estratégica de la empresa, y permite realizar busquedas de talento humano

de acuerdo a los planes futuros de la empresa.
a) Requisicion de Personal

Cuando la planeacién de personal indica la necesidad de contratar nuevo
talento humano, la direccion de personal puede evaluar formas alternas al

proceso de reclutamiento para satisfacer esta demanda. El reclutamiento de

personal comienza cuando el jefe de area envia una requisicién de personal.
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Una requisicion de personal, segun Chiavenato (Ob.Cit: 131), se define
como: “un documento que especifica el titulo del puesto, el departamento
solicitante, la fecha en que se necesita que se presente el empleado al
trabajo y otros detalles”; Mas ampliamente, este concepto se puede
interpretar como una forma en la que aparecen los datos indispensables para
cubrir puestos vacantes en determinada fecha.

Las requisiciones de personal sirven para notificar al departamento de
talento humano que se necesitan empleados con ciertas caracteristicas en
ciertas fechas. De acuerdo con Chiavenato (Ob. Cit.:132): este documento
surge de la necesidad de cubrir vacantes. La responsabilidad primaria recae
en la unidad organica requirente, la cual debera especificar en la requisicion
de personal los atributos que debera reunir el empleado que ocupara el
puesto vacante”. La requisicion de personal le indicara al departamento de
talento humano los requisitos que debe cumplir el solicitante de acuerdo con
su experiencia y considerando las politicas de la empresa. Una herramienta
en la que se apoya la requisicion de personal para encauzar el proceso de

busqueda de personal es el perfil o especificacion de puestos.

b) Investigacion de las necesidades internas

La investigacion de las necesidades internas conlleva inequivocamente a
un subproceso que se conoce como la planeacion de personal, el cual define

Chiavenato (Ob. Cit.), como:

El proceso de decisiones sobre los talentos humanos
indispensables  para  alcanzar los  objetivos
organizacionales en determinado tiempo. Se trata de
anticipar la fuerza de trabajo y los talentos humanos
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necesarios para la actividad organizacional futura (p.
128).

La provision de personas de acuerdo a lo anterior, debe interpretar las
necesidades internas teniendo en cuenta la mision y la visidn
organizacionales, de este modo se garantiza que las personas incorporadas
sean las adecuadas, en cantidad, caracteristicas y cualidades para que se
encuentren en la empresa aportando su talento en el momento necesario de

acuerdo a la planificacion estratégica general de la empresa.

Existen varias formas de realizar la planificacion de la provision de talento
humano, entre las cuales se encuentra el modelo basado en la estimado de
la demanda del producto o servicio, se trata de prever en cuanto a las
variaciones de lo que la empresa planifica en base a las fluctuaciones que
tiene en el caso de estudio de la presente investigacion del producto que
ofrece, es decir, la empresa de acuerdo a la vision organizacional presentada
en el Capitulo I, pretende expandirse y crecer, por tanto este modelo le
permite de acuerdo a las proyecciones de la cantidad de productos que
espera ofertar y vender incrementar el talento humano con base en las
proporciones de incremento de produccién que necesite para alcanzar sus

metas organizacionales.

Otro de los modelos utilizados para la planificacion de la provision de
talento humano, es el basado en los segmentos de puestos Chiavenato
(2011:129), afirma que: “Este modelo se enfoca el nivel operativo de la
organizacion, es una técnica de planeacién propia de las empresas grandes”,
tiene como premisa proyectar la provision de personas de acuerdo a los
niveles de rotacion de los puestos, esto permite prever antes de que ocurra la

necesidad latente (desincorporacién por renuncia, finalizacion de contrato,
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despido o jubilacion) el talento necesario y que no afecte las operaciones de

la organizacion.

Tedricamente, otro de los modelos utilizados es el denominado modelo de
sustitucion de puestos clave, acerca del cual Chiavenato (2011:130),
menciona que: “muchas organizaciones utilizan cartas de reemplazo u
organigramas de carrera. Son una representacion grafica de quien sustituye
a quien en la eventualidad de una vacante futura dentro de la organizacion”;
este modelo implica tener una respuesta inmediata ante el retiro por
cualquier motivo de puestos clave dentro de una empresa, su principal
ventaja es que motiva a los trabajadores a permanecer en la empresa ya que
es una estrategia de desarrollo de carrera, la desventaja principal es que por
lo general su aplicacion es posible s6lo en puestos de medios a altos en la
jerarquia  organizacional, con niveles medios o0 elevados de

profesionalizacion.

El reclutamiento se puede realizar de dos maneras, utilizando fuentes
internas o externas. La fuente de reclutamiento, tal y como la define Castillo
(2003:105), es el sitio especifico del mercado laboral en donde la empresa
encuentra a las personas interesadas en vincularse laboralmente a ella.
Todos los aspectos referidos a los tipos de reclutamiento, seran abordados
en el siguiente apartado.

c) Investigacion externa del mercado

La investigacion externa del mercado de talento humano tiene que ver
con las personas que estan disponibles o son candidatos potenciales para
ocupar las necesidades internas de la organizacion, asi lo refiere Chiavenato

(Ob. Cit.: 131), “una investigacion de mercado de talento humano tiene como
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objeto el segmentar el mismo y diferenciarlo para facilitar su analisis y
posterior resolucion”. El mercado de talento humano puede presentarse
complejo, es por ello que la segmentacion contribuye a simplificarlo para su
analisis util en el reclutamiento. La segmentacion de mercado debe hacerse
de acuerdo a la preparacion y naturaleza del cargo solicitado, a continuacion
se presenta una figura que permite ver los principales segmentos de

mercado de talento humano:

Figura N° 5. Segmentacion del mercado de Talento Humano

Ejecutivos:
- Directores
- Gerentes
- Asesores

Supervisores:
- Jefes

- Encargados

- Lideres

Técnicos:
- Proyectistas
- Disefiadores
- Procesadores

Mano de Obra especializada:
- Herreros

- Mecanicos

- Electricistas

Mano de Obra
calificada:
- Vigilantes

- Porteros

Mano de Obra no
calificada:
- Obreros

- Mozos

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2014) a partir de Chiavenato (2011)

d) Definicion de las técnicas de reclutamiento

El reclutamiento implica un proceso que no es unico sino heterogéneo de
acuerdo con cada empresa. Se puede clasificar como una funcion de staff,
puesto que ningun analista, gerente o persona dentro del departamento de

gestion de talento humano toma la decisibn de iniciar un proceso de
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reclutamiento, sino que quien toma la decisibn es un gerente, jefe o
responsable de una linea de mando, generando lo que se conoce como una

requisicion talento humanao.

El paso siguiente es desarrollar una lista de aspirantes utilizando las
fuentes de reclutamiento de talento humano, como lo es la propia
organizaciéon o las areas del mercado laboral. Castillo, (2003:154), hace

mencion a las fuentes que sirven “...para enfocar y dar a conocer la
existencia de oportunidades de trabajo fuera de la organizacion”. Estas
fuentes brindan a la organizacién varios puntos de vista en los cuales las
fuerzas de oferta (personas que buscan empleos), y de demanda (patrones
que buscan gente para trabajar), reaccionan entre si; la fuente de
reclutamiento es el sitio especifico del mercado laboral en donde la empresa

encuentra las personas interesadas en vincularse laboralmente a ellas.

Tipos de reclutamiento

Para abastecer las necesidades de provisiébn de talento humano, las
organizaciones deben acudir a fuentes para obtener posibles candidatos,
estas pueden ser tanto internas como externas, las primeras se refieren a las
personas que ya forman parte de la organizacién pero que se encuentran
desempeiiando otras actividades diferentes a las del cargo requerido, y que
probablemente cumplan con el perfil solicitado en el cargo vacante; mientras
gue el reclutamiento externo se refiere a otras fuentes del exterior de la

empresa de donde pueden provenir los candidatos.
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Figura N° 6
Reclutamiento interno y externo

«Coberturas de Ilas vacantes vy
oportunidades; se lleva a cabo
entre los empleados actuales.

«Los candidatos internos son los

candidatos preferidos
| Interno H +Exige que sean promovidos o
transferido a las nuevas
oportunidades.
+La organizacion ofrece una carrera
de oportunidades al empleado

Reclutamiento |

+La coberturas de las vacantes y
Externo —= | oportunidades se realiza a través
de la admisién de candidatos
externos.

+Los candidatos externos son los
candidatos preferidos.

+Exige que sea reclutado en el
exterior y seleccionado para cubrir
las oportunidades.

La organizacion ofrece
oportunidades a los candidatos
externos.

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2014) a partir de Chiavenato (2011)

a) Reclutamiento Interno

Dentro del proceso de reclutamiento existen dos fuentes de captacion de
personal las cuales estan las internas y las externas. Segun Cabrera, Dolan y
Jackson (2003:73), “el reclutamiento interno se produce cuando surge la
necesidad de cubrir un puesto de trabajo y para ello la empresa acude a la
promocion de sus empleados o traslado de estos”. Se puede decir que el
reclutamiento interno, tiene una caracteristica muy particular puesto que
puede brindarles a los empleados de una empresa la probabilidad de ser
considerados para un cargo, asi como también la seguridad, desarrollo

ciertas metas profesionales y personales de estos individuos.

El reclutamiento interno estad asociado muchas veces con los planes de
desarrollo de carrera dentro de la empresa, aunque no ocurre
necesariamente solo en estos casos, en algunas oportunidades es casual, se

da el caso que aunque la empresa prefiera contratar personal externo
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(politicas de la empresa) resulta mas viable promover vertical o
diagonalmente a una persona que ya forma parte de la organizacién, bien
sea por que los conocimientos y la experiencia en la empresa le brindan una
ventaja considerable sobre cualquier otro candidato externo o por alguna otra

razon que considere la Gerencia de Recursos Humanos de la empresa.

La organizacién debe tener en cuenta que el reclutamiento interno, tiene
varias ventajas como la motivacion de los empleados, impulsa el sentido de
pertenencia hacia la institucion, menor costo y mayor efectividad de elegir a
la persona ideal para el puesto, pero también presenta ciertas desventajas a
nivel del personal que labora dentro de las instalaciones de la empresa, ya
que puede proveer el conservacionismo y no darle la oportunidad a la
innovacion, genera malestar entre los comparferos de manera que no haya

colaboracion entre ellos.

Como en todo proceso que involucra la relacion entre los actores:
trabajador, patrono y organizacion, existe la posibilidad de encontrar tanto
ventajas como desventajas en el momento de la evaluacion y monitoreo del
mismo; entre las ventajas del reclutamiento interno, segun Chirinos (Ob. Cit.),

se pueden sefalar:

Es mas econdmico ya que optimiza los costos de avisos
de prensa, empresas especializadas, costos de
induccion

Es mas rapido, dependiendo de la disponibilidad del
trabajador de ser transferido o promovido.

Presenta alto indice de validez porque el candidato es
ya conocido.

Fuente poderosa de motivacion a las personas
Aprovecha la inversibn hecha por la empresa en
términos de entrenamiento y perfeccionamiento del
talento humano (p. 60)
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Ademas de las ventajas mencionadas anteriormente, la induccion en el
reclutamiento interno se reduce al puesto de trabajo, ya que el candidato
seleccionado a ser promovido al cargo a ocupar conoce los aspectos
esenciales de la organizacion, estrategias, cultura, valores, normas, entre
otros, ademés de los procesos generales de la misma. El reclutamiento
interno en muchos casos es una herramienta para el desarrollo de carrera,
como se menciona los empleados se motivan mas cuando tienen
posibilidades de ascender en la organizacién, aunado a ello las personas en
la actualidad se encuentran constantemente en procesos de formacion para
su mejoramiento y crecimiento profesional, y cuando la empresa a la que
pertenecen les fija un techo organizacional (limites de ascenso) simplemente
comienzan a buscar opciones de empleo en otras empresas que les permitan

seguir desarrollandose.

Al mismo tiempo que se identifican ventajas en el reclutamiento interno,
también existen una serie de desventajas por las cuales en muchas
organizaciones se prefiere el reclutamiento externo en detrimento del interno.
En este sentido, Chirinos (Ob. Cit.), identifica las principales desventajas del

reclutamiento interno:

Exige hacer mas énfasis en la seleccion de los nuevos
empleados ya que deben poseer un gran potencial de
desarrollo de manera que puedan ser promovidos.
Puede generar un conflicto de intereses en las personas
gue no demuestran condiciones o no tienen potencial
para ocupar otras posiciones, limitando el ingreso de
nuevos talentos con potencial para evitar una futura
competencia.

No puede hacerse en términos globales, debido a que
los reemplazos deben poseer las cualidades para el
cargo a ocupar (p. 60).
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El reclutamiento interno de acuerdo a lo anterior es una técnica importante
para la empresa, pues permite desarrollar a las personas cuyos talentos ya
han sido identificados, sin embargo puede generar conflictos entre
compaferos que aspiran al mismo cargo, ademas existen limitaciones como
el cumplimiento del perfil, lo cual puede ser malentendido por los
trabajadores al considerar que pueden aspirar a un puesto superior por
antigiedad o rendimiento laboral. Otro aspecto importante es que al elegir
un candidato desde afuera de la empresa (reclutamiento externo) este debe
tener cualidades o talentos para desarrollar de acuerdo a los planes de
carrera de la empresa, igualmente el reclutamiento interno siempre debe ser
complementado por el externo para sustituir algun cargo de la jerarquia
inferior de la organizacion, al promover o transferir a quienes se encontraban

en este.

b) Reclutamiento Externo

El reclutamiento externo puede brindar a la organizacion nuevas ideas, asi
como también diferentes puntos de vista en cuanto a la resolucion de
conflictos. Para Chiavenato (2009:267), el reclutamiento externo “se dirige a
candidatos que estan en el mercado de recursos humano, fuera de la

organizacion, para someterlos al proceso de seleccion de personal”.

A pesar de que el reclutamiento externo es costoso, ofrece ciertos beneficios,
ya que puede captar personal con mucho potencial y con ideas frescas que

muchas veces es necesario tener en las organizaciones.
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Es necesario destacar que existen ciertos criterios que se debe tener en
cuenta al momento de realizar el reclutamiento externo de la manera mas

precisa, para Chirinos (2009), existen cinco componentes los cuales son:

e Definicibn de los objetivos y politicas de
reclutamiento, tanto para la utilizacién de la fuente como
para la obtencion de los diversos tipos de trabajadores.
e La organizacion debe reclutar siguiendo politicas y
procedimientos definidos.

e Se debe dar toda la importancia posible a los
mecanismos de anticipacion de los requerimientos de
personal en la empresa.

e Se debe considerar los mecanismos para el
conocimiento de las caracteristicas de la fuerza de
trabajo.

e Se deben considerar los mecanismos de evaluacion
y control de los procesos de reclutamiento. (Pag.51)

Estos componentes son necesarios al momento de aplicar el reclutamiento
externo para la busqueda del personal tanto con discapacidades motoras
como para las convencionales, puesto que, son elementos claves para una
mejor busqueda. Existen muchas ventajas al momento de aplicar el
reclutamiento externo, ya que, transforma la cultura organizacional al captar
personal que tenga competencias, al momento de una necesidad especifica
la persona contratada puede tener mejor habilidad de resolucién, sin
embargo, puede tener desventajas puesto que, desmotiva al personal que
estd dentro de la organizacion, al nivel financiero suele ser mas costoso y

con un alto indice de tiempo para cerrar la vacante.

En ocasiones es necesario que en las organizaciones ingrese nuevo
personal, con visiones diferentes a las que se tienen dentro de la empresa,
con experiencias laborales distintas, de esta manera se contribuye a la

adaptacion de la empresa al entorno. Otro de los problemas principales, es la
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competitividad que se genera entre los empleados al competir por una
vacante, en ocasiones esa competitividad se transforma en conductas
negativas para la organizacion, incluso pueden caer los empleados en faltas
éticas en el ejercicio de sus funciones, por lo que en muchos casos los

Gerentes prefieren no correr ese riesgo.

El reclutamiento externo por su parte, tiene como principal ventaja el traer
nuevas experiencias a la organizacién, lo que permite a la organizacion
actualizarse con respecto al ambiente externo a través de diferentes
enfoques de las diversas situaciones que pueden presentarse dentro de la
misma, Chiavenato (2009), también mencionan en relacion al reclutamiento

externo como ventajas que:

Enrigquece los recursos humanos en la organizacion si la
politica es recibir nuevas ideas del futuro profesional.
Logra que la organizacion disfrute de un entorno de
inversiones de capacitacion, ya efectuadas por otros
bien sea por otras organizaciones o por los mismos
candidatos, por lo que muchas empresas prefieren
realizar este tipo de reclutamiento.

Se aprovecha especialmente cuando el nuevo personal
cuenta con una experiencia igual o mayor a la existente
en la organizacion (p. 148)

Este reclutamiento se impone sobre el interno en especial cuando hay
brechas de formacion entre el personal de la empresa y las necesidades de
los cargos vacantes, si la brecha es muy amplia es mas econdmico y mas
seguro contratar a personas externas a la organizacion. Del mismo modo, el
reclutamiento externo, presenta también una serie de desventajas que

Chiavenato (2009), identifica como:

Tardan mas tiempo que el reclutamiento interno por el
periodo empleado en las técnicas del reclutamiento mas
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adecuada, la presentacion de candidatos, recepcion,
preparacion inicial con destino a la seleccion, a los
examenes médicos y a la documentacion. Mientras mas
complejo sea el cargo existe la posibilidad de que el
proceso sea mas largo.

Es mas costoso, exigen inversiones y gastos inmediatos
con anuncios de prensa, de reclutamiento, gastos
operacionales, etc. (p. 149)

Independientemente del método seleccionado de acuerdo a las politicas
de la empresa y las consideraciones de los cargos a ocupar, el reclutamiento
provee a la organizacion de candidatos para cubrir las necesidades de
aprovisionamiento de personal. Para disponer de los candidatos es necesario
acudir a las fuentes de reclutamiento, queda entendido que en el caso del
reclutamiento interno la fuente que provee los candidatos es la propia
organizacion, pero en el caso del reclutamiento externo existen diversas

fuentes, las cuales seran abordadas en el proximo apartado.

Fuentes de reclutamiento externo

El aprovisionamiento de recursos humanos en su etapa de reclutamiento,
especificamente externo, puede abastecerse de candidatos desde diversas
fuentes, depende de variables como las politicas de la organizacion, los

recursos disponibles, y el perfil del cargo a ocupar, entre otros.

a) Banco de reclutamiento o archivo de elegibles

Inicialmente, se deben consultar los archivos de candidatos que se
presentan espontaneamente o en otros procesos de seleccion. Castillo
(2003:203), considera que “la solicitud de estas personas por area de

actividad, constituyen un banco de reclutamiento, debe tenerse en cuenta
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que este es el sistema de reclutamiento de menos costo y que cuando no
funciona el proceso requiere de mayor tiempo”. Los bancos de reclutamiento
por lo general se abastecen de procesos de reclutamiento anteriores, los
candidatos que cumplen con los perfiles y que no han sido seleccionados

(por haber seleccionado otro perfil mas sobresaliente).

La principal ventaja es que los candidatos que quedan almacenados han
tenido la estimulacion a pertenecer a la organizacion previamente, lo cual
puede facilitar su contacto y el proceso de seleccion si aun estan interesados
(depende mucho del prestigio de la empresa, la remuneracion y planes de
carrera). La principal desventaja que presenta esta fuente de reclutamiento
es que en muchas ocasiones los candidatos que se encuentran en el archivo
o banco de reclutamiento puede estar empleados en otra empresa, en estos
caso depende mucho de la competitividad de la empresa a nivel de
remuneracion, beneficios, estabilidad laboral, planes de desarrollo de carrera,

imagen corporativa, entre otros.

b) Referencias internas de trabajadores

También, la presentacion de los candidatos por parte de los funcionarios
de la empresa es un sistema de bajo costo, alto rendimiento y bajo indice de
tiempo. La organizacion estimula a sus funcionarios a presentar o
recomendar candidatos, esta presentacidon de candidatos por parte de
funcionarios refuerza a la organizacion informal y brinda a éstos condiciones

de colaboracion con la organizacion formal.
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c) Instituciones Educativas o Gremios Profesionales

Las instituciones educativas y gremios o colegios profesionales son
utilizados también como una fuente para recabar candidatos en el
reclutamiento externo, Castillo (2003:204), también refiere las “Instituciones
Educativas, permite a las empresas estar en contacto con personas con
conocimientos técnicos y profesionales”. La actualizacion de los
conocimientos de las personas que culminan carreras profesionales o
técnicas es muy deseable por las empresas, también en especial cuando
buscan personas jovenes para desarrollarlas dentro de la organizacion. Los
gremios o colegios profesionales también aglutinan a una fuerza de trabajo
capacitada importante que puede ser tomada en cuenta al momento de la

bdsqueda de candidatos externos.

d) Sindicatos

Otra fuente que se puede considerar son los contactos con Sindicatos,
Castillo (2003:204), explica que para “algunas empresas por razones
convencionales tienen la ventaja de involucrar otras organizaciones en el
proceso de reclutamiento, sin que se eleven los costos; sirven mas como
estrategia de apoyo que como estrategia principal”. Las relaciones laborales
muchas veces involucran convenios que sugieren a los sindicatos como
fuente de reclutamiento externo, ademas cuando se busca personas con
experiencia los sindicatos por rama u oficio por lo general cuentan con

archivos de candidatos que poseen amplia experiencia.
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d) Agencias de Empleo

Las agencias de empleo, también son una alternativa a considerar, su
mision es suministrar candidatos que reunan los requisitos minimos
establecidos por la empresa solicitante; pueden ser publicas o privadas, su
costo depende de la especialidad que se requiere de los solicitantes. Las
agencias de empleo publicas por lo general ofrecen una gran cantidad de
candidatos cuando su especializaciébn no es mayor, sin embargo, a medida
que la especializacion y profesionalizacién se incrementa resulta mas idéneo

acudir a agencias privadas.

e) Fuentes Masivas

Por su bajo costo, las fuentes anteriores deben ser consideradas antes de
acudir a fuentes masivas como anuncios en diarios, revistas e Internet;
Castillo (2003:205), indica que “el aviso de prensa o de internet se considera
una de las técnicas de reclutamiento mas eficaces para atraer candidatos, es
mas cuantitativo que cualitativo puesto que se dirige a un publico en general”.
Otro medio lo representan los anuncios por Internet, donde se coloca la
solicitud de aspirantes y estos a través de correos electronicos pueden enviar
su curriculum vitae a las empresas, es mas limitado pero es una de las
herramientas mas econdmicas a nivel masivo, y tiene gran auge en la

actualidad.

Seleccion de Talento Humano

De igual manera es importante sefialar que el proceso de seleccién
resulta muy importante dentro de las organizaciones, particularmente en el

proceso de provision de talento humano debido a las rotaciones, los
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movimientos internos, las jubilaciones, entre otros, Chirinos (Ob. Cit.: 71), lo
define como: “una serie de pasos que se emplean para decidir que
solicitantes deben ser contratados. El proceso inicia al momento que una
persona solicita empleo, y termina cuando se produce la decision de
contratar a uno de los solicitantes”. El proceso de seleccion, asi como
también el de reclutamiento van vinculados, ya que ambos son de suma
importancia en las organizaciones, puesto que se estd buscando y

seleccionando la persona mas idonea que cubra el perfil del cargo vacante.

Para efectos de esta investigacion se hace especial énfasis en lo que para
Chirinos (Ob. Cit.), son las caracteristicas esenciales de la seleccion de

talento humano:

a) Es un proceso continuo por que la rotacion es
inevitable.

b) Es un proceso complejo que necesita mucha
informacion para tomar decisiones.

c) Posee variables humanas dificiles de medir, por lo
cual busca informacion completa, confiable y valida.

(p. 72)

En el contexto organizacional la seleccion de talento humano es una de
las tareas mas importantes, ya que la mano de obra es escasa y por lo
general las personas se mantienen en contextos agradables cuyas
remuneraciones les permitan el logro de sus objetivos personales, sin
embargo las transformaciones alrededor del mundo del trabajo, tomando
como referencia aspectos como la globalizacién, el desempleo, la crisis de
los modelos productivos, genera oportunidades para quienes tienen la
responsabilidad de gestionar la seleccion de talento humano, en tanto estos

altimos sepan aprovecharlas.
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Los candidatos, son un elemento esencial, para que se disponga de un
grupo de personas entre las cuales se puede escoger. Estos tres elementos
determinan en gran medida el proceso de seleccion. Si se obtienen informes
confiables de los andlisis de puestos, si los planes de recursos humanos son
adecuados y la calidad béasica del grupo de solicitantes es alta el proceso

puede llevarse a cabo en condiciones éptimas.

Hay otros elementos adicionales en el proceso de seleccién, que también
debe ser considerados: la oferta limitada de empleo, que genera gran
cantidad de personas en busqueda de trabajo, los aspectos éticos en las
politicas de la organizacion de acuerdo a los criterios de seleccion, la
discriminacion racial, religiosa es una pauta ética que debe tenerse en cuenta
siempre que la naturaleza del cargo no implique una discriminacion admisible
por el tipo de actividad (por ejemplo, en una embajada, se solicita personal
gue sea de nacionalidad del pais representado, en una institucion religiosa,

se solicita personal que comparta esa religion).

En el instante que una organizacibn desee activar la busqueda de
personal para cubrir una vacante por diferentes motivos, los candidatos
deben pasar por una serie de procesos en los cuales estan el reclutamiento,
siguiendo con la seleccion del personal en la cual actia como un filtro,
dejando asi la contratacion del personal mas idéneo para el cargo. La

seleccién cuanta con diferentes etapas, Chiavenato (Ob. Cit.), explica que:

El proceso comienza con la solicitud de empleo y
revision del curriculo, siguiendo con las pruebas
psicométricas o test, la entrevista de recursos humanos,
luego la entrevista técnica, referencias laborales,
examenes médicos y por ultimo la contratacién, cada
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una de estas tiene cierto grado de dificultad en la cual
dejara fuera del proceso a los candidatos que no
cuenten con las competencias exigidas por la empresa
(p. 193)

Figura N° 7
Proceso de Seleccion como Secuencia de Etapas
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2014) a partir de Chiavenato (2011)

Toda persona que ingresa a una organizacion, deberia recibir un proceso
de induccion de personal, el mismo se refiere a todo lo concerniente a la
orientacion e integracion de un individuo al puesto, al jefe de grupo de trabajo
y a la organizacion en general. La induccion es un proceso muy importante
para las empresas que valoran a su talento humano, pues se entiende que
las mismas se preocupan por la induccibn del nuevo trabajador,

estableciendo planes para lograr su pronta integracion a la empresa u
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organizacion para el logro de los objetivos correspondientes. La induccion
introduce al nuevo trabajador a la empresa, no solo a través de una
bienvenida amistosa sino también mediante un proceso formal orientado a
motivar e integrar al nuevo empleado a la empresa, en cuanto a su mision,
vision, politicas, procedimientos y demas aspectos de interés para su mejor

funcionamiento.

Induccion de Personal

Toda persona que ingresa a una organizacion, deberia recibir un proceso
de induccion de personal, el mismo se refiere a todo lo concerniente a la
orientacion e integracion de un individuo al puesto, al jefe de grupo de trabajo
y a la organizacién en general. La induccién es un proceso muy importante
para las empresas que valoran a su talento humano, pues se entiende que
las mismas se preocupan por la  induccion del nuevo trabajador,
estableciendo planes para lograr su pronta integracion a la empresa u
organizacion para el logro de los objetivos correspondientes. La induccion
introduce al nuevo trabajador a la empresa, no solo a través de una
bienvenida amistosa sino también mediante un proceso formal orientado a
motivar e integrar al nuevo empleado a la empresa, en cuanto a su mision,
vision, politicas, procedimientos y demas aspectos de interés para su mejor
funcionamiento. Con respecto a esto Chirinos (Ob. Cit.), sefiala lo siguiente:

El proceso de orientacion e induccion es considerado
como un proceso légico, compuesto por una serie de
funciones que estan relacionadas entre si, el cual se
utiliza en la administracion de personal y/o de recursos
humanos tanto en la fase de inicio asi como también en
la de desarrollo del individuo dentro de la organizacién.
Realmente, se puede decir, que es la primera etapa del
trabajador en la empresa, tanto desde ese punto de vista
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legal como en el préactico, la induccidon constituye un
periodo de prueba que viene hacer el proceso final del
reclutamiento y a su vez el primer paso del individuo
dentro de la organizacién. La primera impresion es
fundamental no so6lo para el individuo sino también para
el futuro de la organizacion. (p.120)

De lo anterior se desprende, que la induccion de personal es un buen
comienzo para el trabajador de nuevo ingreso, ya que a través de ella
conocera cuales son sus deberes y derechos, asi como lo concerniente al
puesto de trabajo y cuales son los objetivos de la organizacion para saber
hacia donde va; lo cual le permitira establecer metas y tener un mejor
direccionamiento orientado a alcanzar los objetivos propuestos. Todo esto,
tiene un efecto positivo para la alineacion estratégica de los trabajadores en
relacion a la empresa, como proceso de finalizacion de la provisién de

personas.

El proceso de induccion, como afirma Chiavenato (Ob. Cit.:154),
“constituye el principal método de aculturacion de los nuevos participantes en
las practicas corrientes de la organizacion”. También algunos autores como
Cabrera, Dolan, y Jackson (2003), aseguran que: “este tipo de procesos
hacen un aporte especial a la socializacién, asi como a la eficacia de las
decisiones tomadas con respecto a la ubicacion y seleccion del personal
dentro de la organizacion”, trayendo como consecuencia una menor rotacion
de personal o algun otro tipo de comportamiento negativo que pueda poner
en riesgo el bienestar del trabajador y aleje a la empresa de cumplir con los

objetivos propuestos.

De acuerdo con los autores mencionados, entre los propdsitos de la
induccidon se encuentran, una mas rapida integracion del nuevo empleado, lo

que permite una absorcion de los valores, normas, comportamientos y
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politicas de la organizacion, implicando esto necesariamente que la
informacion que se maneje durante la induccién sea clara y precisa, de este
modo el trabajador puede sentirse mas comodo en su puesto ademas le da

la oportunidad de identificarse con la empresa.

La importancia del proceso de induccion se manifiesta también segun
Cabrera, Dolan, y Jackson (2003), en la “reduccién de costos en la puesta
en marcha, ya que ese periodo resulta ser el menos productivo. Una
disminucién de los niveles de estrés y curiosidad presentes en los nuevos
empleados”, debido a que estos tienen el deseo de realizar de manera
correcta sus tareas y al no rendir de acuerdo a las normas de la organizacion
les puede causar problemas de ansiedad, estrés, dificultar la adaptacion,
entre otros, lo cual no resulta beneficioso ni para la empresa ni los

trabajadores.

El tiempo de los supervisores y comparieros de trabajo es igualmente un
recurso que se debe usar de manera productiva y ahorrativa, es por ello que
un proceso de induccidon adecuadamente implementado puede contribuir a
éste propodsito. Esta situacion es facilmente visible cuando los nuevos
trabajadores estan mas claros en sus tareas, porque no manifiestan tantas
inquietudes a supervisores 0 compafieros con respecto a las mismas.
Cabrera y Rincones (2005), plantean que la induccion consta de tres

principales propdsitos:

* Facilitar el ajuste del nuevo empleado a la organizacion
* Proporcionar informacién respecto de las tareas y las expectativas en el
desempeiio

* Reforzar una impresion favorable
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Tal y como asevera Chiavenato (Ob. Cit.:149), “el principal propésito de
la induccion es que el nuevo empleado internalice e incorpore valores,
normas y comportamientos que la organizacion considere imprescindibles
para un adecuado desempefio del trabajador teniendo como consecuencia el
logro de los objetivos organizacionales”. La internalizacion de los objetivos
organizacionales es un aspecto clave a nivel estratégico de la provision de
personas, puesto que permite incorporar al nuevo trabajador a la estrategia

de la empresa.

Por otro lado Chiavenato (Ob. Cit.: 154), afirma que: “la induccién puede
ser desarrollada también por la seccion de entrenamiento, mientras que en
otras es organizada por éste departamento y ejecutados por el gerente de
linea”. El personal que recién inicia labores en una empresa posee
capacidades y potencialidades que en algunos casos estan ocultos y en otro
bastante manifiesto, por ello es importante que el responsable del proceso de
induccion deba estar atento a los aspectos antes mencionados. Este hecho
puede lograr que éstas potencialidades y habilidades sean desarrolladas y
ser de utilidad en la organizacion, ademas de al trabajador, contribuyendo asi
al desarrollo y formacién del mismo. En este sentido Chiavenato (Ob. Cit.),

sefala que:

Si el supervisor desempefia un buen trabajo en la
ejecucion de tareas claves, el empleado ve la
organizacién de manera positiva; si, por el contrario, el
supervisor es ineficiente en su labor con el nuevo
empleado, éste vera la organizacién de modo negativo.
(p. 156).

Desarrollar una actitud favorable por parte de las personas responsables

de aplicar la induccién permitird identificar al nuevo empleado con la
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organizaciéon de manera méas expedita, pudiendo alcanzar los objetivos de

esta.

De manera general Castillo (2003), indica que la induccidon comienza a
tomar forma en la seleccion, puesto que, es en esta fase especificamente en
la entrevista, cuando se le indican los aspectos generales de la organizacion
al nuevo trabajador, como por ejemplo, puesto de trabajo y beneficios. Estos
temas seran nuevamente abordados y profundizados en el proceso de

induccion una vez contratado. Castillo (Ob. Cit.), asegura que:

Los candidatos al puesto reciben cierta orientacion
sobre la organizacion aun antes de ser contratados.
Una vez contratados el empleado, la organizacion inicia
el programa formal de orientacibn a dos niveles:
Orientacion sobre la organizacion y orientacion sobre el
departamento y el puesto. (p. 159)
En los dos niveles antes mencionados la informacién se divide en dos,
en el primer nivel se encuentra la relacionada con la organizacibn como por

ejemplo:

* Mision de la organizacién
* Lugar que ocupa la organizacion en el mercado
* Origen de la organizacion

* Mision y visién de la organizacion
Mientras que en un segundo nivel, se encuentra la informacion
relacionada con el departamento y puesto de trabajo donde se desarrollaran

las actividades del nuevo trabajador, como por ejemplo:

Documentacion a firmar:
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* Notificacion de riesgo

* Plan de seguros

* Direccion personal

* Contrato

* Plan de induccion

Ademas, Castillo (Ob. Cit.), sefiala que también es de utilidad la siguiente

documentacion:

Organigrama de la empresa, mapa de las instalaciones
de la empresa, copia del manual de politica, lista de
vacaciones y prestaciones complementarias ejemplares
de formularios, fecha y procedimientos de evaluacién
de resultados, ejemplares de otros formularios
necesarios (de reembolso, de gastos), procedimientos
de energia y prevencién de accidentes, ejemplar de
boletin o revista de la empresa, nimero de teléfonos y
localizacion de personal clave de la empresa (personal
de seguridad) y los ejemplares de planes de seguros.

(p.47)

Toda esta informacion se suma a una serie de elementos vitales en el
proceso de induccion en el cual se ve inmerso el trabajador y el cual es
dirigido principalmente por el departamento de recursos humanos bajo
politicas y normas acordes a la filosofia de la organizacion, por ende, sera un
factor que permitird alinear al nuevo trabajador con la estrategia de la

empresa y del departamento donde laborara.

Para lograr alcanzar los objetivos del proceso de induccién se hace
necesario tomar en cuenta el tiempo a invertir en el mismo, el cual va permitir
al nuevo trabajador internalizar la informacion recibida, que es un factor
determinante para lograr un buen desempefio. En relacion a esto, Castillo

(Ob. Cit.) sefala que:
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El plan de induccién dependerd de lo que el nuevo
empleado tiene que, debe y puede saber. También se
determinara por la cantidad de induccion que la
organizacion delegue en la gerencia de linea y por el
volumen de recursos que la organizacion esté
dispuesta o pueda dedicar a la aclimatacion del
personal nuevo. (p. 58).

Por tal razon, es necesario administrar el tiempo de acuerdo al nivel de
relevancia y complejidad de la tarea a realizar en el cargo. Basado en esto, el
departamento de recursos humanos haciendo evaluaciones sobre las
dificultades de las diferentes actividades a desempefiar, si bien no existe una

limitacién en el tiempo es importante que lo tomen en cuenta.

La Provision de Personas como Estrategia de Gestion de Talento

Humano: Perspectiva Actual

En todo el proceso de provision de personas descrito en este capitulo, es
posible identificar sus caracteristicas y vincularlo con las estrategias
organizacionales, pero mas alla de la perspectiva tedrica, cabe preguntarse,
¢ Puede ser utilizada la provision de personas como una estrategia de gestion
de talento humano?. La respuesta a priori que surge es que Si, por un
analisis bastante simple, si se provee a la empresa del candidato ideal para
el puesto indicado, las expectativas de éxito son muy buenas tanto para el

trabajador como para la organizacion.

Pero tomando en cuenta la realidad empresarial de la actualidad, se hizo
una revision donde se pudo verificar que la premisa que da titulo a este
apartado si se cumple. En primer término se hace referencia al articulo
cientifico publicado en la revista CICAG, de la Universidad Dr. José Gregorio

Hernandez por Prieto, Villasmil y Urdaneta (2011), denominado “Gestion
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Humana en Organizaciones Postmodernas. Base Fundamental hacia La

excelencia organizacional’.

En el mencionado articulo se expone como cada uno de los subsistemas
de Gestion de Talento Humano tienen un componente estratégico, en el caso
de la provision de personas, los autores llegan a la conclusion que si bien se
encuentra en plena interaccion constante con los demas subsistemas, es el
principio logico de la estrategia de Talento Humano, se identifica a la
provision de personas como un factor fundamental para el éxito en este
sentido, pues son las personas las encargadas de cumplir con las metas,
objetivos, mision, visién y puesta en practica de los valores deseados, asi el
reclutamiento implica una busqueda acertada de candidatos que tengan las
caracteristicas, habilidades y destrezas necesarias para llevar a cabo la
estrategia, la seleccion enlaza la eleccion de los mejores talentos con estas
caracteristicas para permanecer en la empresa, y la induccion tiene la
funcién, entre otras, de dar a conocer tales estrategias y la sensibilizacion de

las personas hacia estas.

Asimismo, Prieto, Villasmil y Urdaneta (2011), mencionan que los retos
del entorno cambiante implican necesariamente que: “no soélo debe prestarse
atencion a los factores de produccion y mercadeo, sino lograr una integracion
total de la Gestion Humana con la mision y vision de toda la organizacion de
manera que ella se sienta parte integrante del negocio”. En tal sentido, la
Gestidon de Talento Humano en cada uno de sus subsistemas incluyendo la
provision de personas, debe estar enfocada a la estrategia organizacional

para generar un entorno competitivo hacia dentro de la empresa.

Un caso practico, ocurre en las empresas que se plantean proyectos de

envergadura en el tiempo. En un articulo denominado: “Provision y seleccion
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de personal para cumplir la estrategia corporativa de expansién geogréafica”
publicado por Garza (2014), se expone que Novotech, una empresa
trasnacional de sistemas informaticos ha sido contratada por una empresa
con sede en Monterrey, México, por lo que ha propuesto el reto al Director de
Recursos Humanos de esta los planes de expansion geografica que implican
el crecimiento de la plantilla total de Novotech en esta regién en un 460% de

la plantilla actual de trabajadores. Garza (2014), expone que:

Es importante resaltar que —aunque este contrato
garantiza que se cumpla una de las estrategias
corporativas del negocio que consiste en la expansion
geografica— el Gerente de Recursos Humanos tendra
que garantizar el ingreso del personal para este
proyecto y la administracion estratégica de recursos
humanos que demanda la Direccion General, y los
colaboradores que brindan servicios a los demas
clientes de Novotech (p. 1).

Lo expuesto anteriormente evidencia que necesariamente, para cumplir
con la estrategia macro de la organizacion que consiste en la expansion
geografica, el Gerente de Recursos Humanos debe poner en préactica una
estrategia de provision de personal que garantice se ingrese a las personas
gue se necesitan, y que éstas tengan las caracteristicas indicadas para que
permanezcan en la empresa y logren los objetivos macro. Esta situacion
ocurre en la actualidad en diferentes partes del mundo, e implica un esfuerzo
estratégico por parte de los encargados de provisionar el talento humano a
las organizaciones, una provisibn sin un pensamiento estratégico
previamente concebido, genera altas rotaciones, conflictos organizacionales,

eleva los costos de la provision de personas y disminuye la productividad.

También es importante mencionar el trabajo de Martinez (2012), titulado

“Modelo de Gestion de Recursos Humanos: Una propuesta para el analisis
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empirico”, en el cual esboza mediante ejemplos reales como la estrategia de
talento humano es vital en cada uno de los subsistemas. Martinez separa la
estrategia de la planificacion, argumentando que la estrategia son ideas
abstractas, enfocadas en lo que se quiere hacer con una organizacion, la
planificacion en cambio implica el cbmo se cumple con la estrategia, en lo
que si coincide con la mayoria de los autores, es que la estrategia es la base

sobre la cual se debe planificar.

En cuanto a la estrategia en la provision de personas, el autor indica que
una adecuada estrategia para incorporar personas se deriva de la estrategia
general de la empresa, y ademas, esta debe existir claramente porque este
proceso lo considera vital para el cumplimiento de los objetivos, ya que “las
personas son el activo fundamental y engranaje esencial para hacer
funcionar todo: si no se tiene a las personas adecuadas en el momento
adecuado, no se lograran los objetivos, por lo menos en el nivel esperado”

sentencia.

Por los casos expuestos anteriormente, se puede decir que en la
actualidad la provision de personas es parte de los elementos estratégicos a
tomar en cuenta al momento de definir el cuerpo dogmaético de una empresa,
dada su trascendencia y relevancia significativa para el éxito organizacional,
se concluye que si bien los subsistemas de gestion de talento humano
actuan al mismo tiempo, el inicio l6gico para el abastecimiento de los demas
procesos y por ende del funcionamiento de la empresa es la provision de
personas, no se logra realizar el trabajo sin personas, ni mucho menos
aplicar el resto de los subsistemas, de alli su importancia y estricta necesidad
tanto de funcionamiento, pero mas alla de una simple provisién de personas,

gue ésta tenga una vision estratégica.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Este capitulo esta referido al conjunto de operaciones y procedimientos
metodoldgicos, que le dan caracter cientifico a una investigacion, define la
manera en que se procede para alcanzar los objetivos, de alli su importancia
y su estructuracion, por medio de la determinacion de la naturaleza de la
investigacion, poblacion y muestra, estrategia metodoldgica y la técnica e

instrumentos de recoleccion de datos.

Naturaleza de la Investigacion

La naturaleza de la investigacion, son los diversos criterios de
clasificacion entre los que se ubica a una investigacion; inicialmente se debe
establecer el tipo de investigacion, el cual estd determinado por el nivel
profundidad con que se aborda un fendmeno u objeto de estudio, lo que se
puede denominar también, como la manera en que se pretende entender a
las variables. Por lo tanto, en este caso la investigacion se puede catalogar
como descriptiva, ya que lo que se busca es caracterizar la situaciéon
concreta del subsistema de provisibn de personas en una empresa de

produccion y venta de asfalto.

En este sentido, se pretende establecer una descripcion del proceso de
provision de talento humano en la organizacién objeto de estudio, indicando
sus rasgos mas peculiares o diferenciadores; a este respecto parafraseando
a Arias (2012), el fin de esta investigacion es establecer la estructura de
comportamiento del area especifica de provision de personas, dentro de la

empresa objeto de estudio.
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Por otra parte, se encuentra la categorizacion derivada del disefio de la
investigacion, el cual viene definido por la forma en que se propuso obtener
la informacion pertinente para realizar el estudio o bien, podria decirse que
se establece por medio de las decisiones que se toman en funcién de
determinar el proceso de recoleccion de datos; Hurtado (2007) agrega
ademas, que dichos datos son los que le permiten al autor darle validez a la

investigacion, de alli la importancia del disefio elegido.

De acuerdo a lo antes propuesto, esta investigacion estd enmarcada en la
modalidad de campo, ya que el estudio se basoé en la recoleccion de datos de
diferentes fuentes dentro de la empresa o bien sea la recoleccion de datos
directamente de la realidad. Por consiguiente, se puede decir que se
utilizaran fuentes vivas, que aportaran datos relevantes para llevar a cabo la
investigacion, estas fuentes también son llamadas primarias y se encuentran

totalmente relacionadas con el objeto de estudio.

Estrategia Metodolégica

La estrategia metodolégica viene dada por la necesidad de un
procedimiento que las investigadoras deben seguir para llegar a los datos,
destacando la manera de cémo fueron apareciendo los distintos factores,
dimensiones e indicadores que soportan la investigacion. Para los efectos de
este trabajo de grado se consideré apropiada la operacionalizacién de los
objetivos especificos a través de un cuadro técnico metodologico. De
acuerdo a lo antes mencionado, se procedié a configurar el cuadro técnico
metodoldgico, con la finalidad de operacionalizar los objetivos planteados y
poder alcanzarlos por medio de técnicas de recoleccion de datos propuestas.
Cabe destacar que en esta fase de la investigacion sélo se operacionaliza el

primer objetivo especifico.
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Cuadro N° 1

CUADRO TECNICO METODOLOGICO

Objetivo Especifico Dimension Definicion Indicadores Items In;rtﬁzm(;?]stos Fuente
1.1  Mision
Conjunto de pasos a 1. Estrategias 1.2 Vision
seguir que se llevan a 1.3 Valores
Proceso de reclutamiento del talento cabo en la organizacion
humano objeto de estudio para 2. Planificacion 2.1 Necesidades de Personal
atraer los mejores estratégica 2.2 Descripciones de cargos
candidatos para cubrir 2.3 Requisicion de personal
puestos de trabajo en la
empresa 3. Tipos de fuentes
3.1. Reclutamiento interno Cuestionario:
3.2. Reclutamiento externo 37 trabajadores
- Caracterizar el
proceso de Proceso mediante el cual Entrevista:
reclutamiento y Proceso de seleccion del talento se aplican técnicas para 4. Técnicas de 4.1. Entrevista Dpto. de RR.HH. 3 Supervisores de
seleccion en una humano escoger al mejor entrevistas 4.2. Entrevista con el supervisor del cargo Encuesta Produccion

empresa dedicada a la
produccién y venta de
asfalto ubicada en el
Municipio San Diego
del Estado Carabobo

candidato para ocupar un
puesto de trabajo en la
empresa objeto de
estudio

5. Herramientas y/o
instrumentos

5.1. Curriculum vitae
5.2. Pruebas

5.3. Referencias

5.4. Examenes Médicos
5.5. Proceso decisorio

Induccién del talento humano

Proceso de adaptacion y
socializacion
desarrollado a las
personas seleccionadas
para ocupar un nuevo
cargo

6. Contratacion

7. Induccién

6.1. Beneficios
6.2. Normas
6.3. Contrato de trabajo

7.1 Misién

7.2 Vision

7.3. Organigrama

7.4. Riesgos

7.5. Socializacion

7.6. Recorridos

7.7. Descripcion del cargo
7.8. Participacion

(Cuestionario) y
Entrevista abierta
(Guia de Entrevista)

1 Gerente de
Recursos Humanos
1 Gerente de
Administracion
1 Gerente de
Operaciones
1 Director General

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2014)
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Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos

Las técnica de recoleccion de datos, es la definicidn de la manera en que
se aborda al objeto de estudio en funcion de recopilar el conjunto de
informacion necesaria para alcanzar los objetivos propuestos, o para cumplir
con los requisitos establecidos en el paradigma cientifico, vinculados al
caracter especifico de las etapas del proceso investigativo, como lo establece
Balestrini (2006).

En este sentido, la técnica utilizada es la encuesta, la cual consiste en una
técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones son
relevantes para la investigacion, en este caso son los cuarenta y cuatro (44)
trabajadores de la empresa objeto de estudio, los sujetos serdn encuestados
de forma anonima Palella y Martins (2010).

Para realizar la encuesta, el instrumento a utilizar fue un cuestionario
escrito, que constd de una serie de preguntas que respondieron los sujetos
sin interaccion de las investigadoras, ademas se aplicaron dos cuestionarios,
uno a siete supervisores de la empresa, y otro a 26 trabajadores de planta de

la misma.

La entrevista se aplicd al personal administrativo de la empresa como
supervisores y gerentes de area (5), y al Gerente de Recursos Humanos,
para un total de seis (6) personas. Fue una entrevista abierta para la cual se
dispuso de una guia de entrevista, sin embargo las entrevistadoras tuvieron
la oportunidad de agregar preguntas para profundizar acerca de aspectos

gue se vayan comentando durante la misma.

83



Poblacién y Muestra

Con la finalidad de lograr una investigacion acertada, fue necesario definir
claramente la poblacién a estudiar, entendiendo por la misma, al total de
elementos susceptibles de ser afectados por la investigacion; asi mismo, la
poblacion se define como el universo de todos aquellos casos que
concuerdan con una determinada serie de especificacion, como argumenta
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). Por lo cual, se puede establecer
que la poblacion en estudio son todos aquellos trabajadores que se
desempefian que sido objeto del proceso de provisiéon de talento humano.

De esta manera, la poblacion de esta investigacion esta compuesta por
los cuarenta y cuatro (44) trabajadores de la empresa, quienes son las mas
calificadas para proveer la informacion necesaria en funcién de alcanzar los
objetivos especificos de la investigacion. La poblacion esta dividida de la

siguiente manera:

Cuadro N° 2. Poblacién de la empresa objeto de estudio

. L, Cantidad de
Clasificacién
personas
Personal de RR.HH. 6
Supervisores 7
Personal Administrativo Resto del Personal
administrativo (NO relevante
para la investigacion) 5
Personal de Planta 26

Fuente: Elaboracion Propia (2014)
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De acuerdo a lo anterior, al personal de planta se le aplic6 una encuesta,
a los supervisores se les aplicara otra encuesta, y al personal administrativo
del Departamento de Recursos Humanos se le aplicara una entrevista
abierta, para profundizar aspectos cualitativos del proceso de provision de

personas en la organizacion.

Por ser una poblacién pequefia, no fue necesario determinar una muestra
de la misma, ya que las investigadoras pueden abarcarla en su totalidad,
dada su cuantia y accesibilidad, por lo cual no amerité de un gasto excesivo
de recursos y tiempo; adicionalmente, se debe acotar que la opiniéon de cada
uno de los trabajadores que conforman el subsistema de provision de
personas. Asi mismo, se puede agregar que si las poblaciones son muy
pequefias es prudente tomar la poblacién entera ya que los resultados serian
mMAas representativos, como se puede asegurar luego de interpretar lo

expuesto por Tamayo y Tamayo (2000).
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CAPITULO IV
ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

Luego de haber recabado los datos con los instrumentos de recoleccion de
datos, se presentan continuacion los resultados. En primer lugar, se
encuentran la informacion recogida a través del cuestionario, se realizo
tabulacion manual mediante tablas de frecuencias absolutas y porcentuales,
igualmente se elaboraron graficos para visualizar mejor la informacioén,
ademas se incluyen los respectivos analisis por indicador de acuerdo al
Cuadro Técnico Metodolégico (Ver Cuadro N° P4g.82)

Pregunta 1. He participado en un ascenso de cargo para cubrir una vacante
en la empresa
Tabla N° 1. Tabulacién Pregunta 1

Opcién Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 0 0%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 1 2,70%
Parcialmente en Desacuerdo 6 16,20%
Totalmente en Desacuerdo 30 81,10%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Grafico N° 1. Participacién de los trabajadores en ascensos para cubrir
vacantes en la empresa
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)
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Andlisis: De acuerdo a los datos presentados, el 81,10% de los trabajadores
indica estar totalmente en desacuerdo en que ha participado en un ascenso
para cubrir alguna vacante en la empresa, mientras un 16,20% se muestra
parcialmente en desacuerdo y s6lo un 2,70% manifiesta estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo, se puede decir que tal situacion puede considerarse como
una debilidad. De acuerdo con Cabrera, Dolan y Jackson (2003:73) el
reclutamiento interno “puede brindarles a los empleados de una empresa la
probabilidad de ser considerados para un cargo”. Por lo evidenciado la

empresa no aplica los ascensos como estrategia de reclutamiento interno.
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Pregunta 2. He sido rotado de cargo para cubrir una vacante en la empresa
Tabla N° 2. Tabulacion Pregunta 2

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 0 0%
Parcialmente de Acuerdo 4 10,80%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 6 16,20%
Parcialmente en Desacuerdo 7 18,90%
Totalmente en Desacuerdo 20 54,10,%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 2. Rotacion de los trabadores para cubrir una vacante en la

empresa
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: Segun el grafico N° 2 los trabajadores indican que han participado
pocas veces en rotaciones para cubrir vacantes (sélo el 10,80% sefala
parcialmente de acuerdo, y un 16,20% manifiesta estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, al respecto, Cabrera, Dolan y Jackson (2003:73) indican que el
reclutamiento interno “brinda la seguridad, desarrollo ciertas metas
profesionales y personales de estos individuos”. Se observa que el desarrollo
de personas mediante el reclutamiento interno es muy escaso en la

organizacion objeto de estudio.
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Pregunta 3. Durante el proceso de reclutamiento y seleccidon me enteré de la
vacante por:
Tabla N° 3. Tabulacién Pregunta 3

Opcién Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Alguien que trabajaba en la empresa 8 21,60%
Un colegio profesional al cual 0 0%
pertenezco
Un Aviso en Internet 29 78,40%
Una agencia de colocacién en la que 0 0%
estaba postulado/a
Otros 0 0%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 3. Fuentes de Reclutamiento Interno
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: De acuerdo a los datos del Grafico N° 3, el 21,60% de los
trabajadores indican que se enteraron de la vacante en la empresa mediante
personas que ya laboraban en esta, mientras que un 78,40% de los mismos
indic6 que se enteraron por un aviso en internet, por lo que se puede decir
que las fuentes mas utilizadas son la internet y las referencias de
trabajadores que ya laboran en la organizacion. Castillo (2003:205) indica

que “el aviso de prensa o de internet se considera una de las técnicas de
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reclutamiento mas eficaces para atraer candidatos, es mas cuantitativo que
cualitativo puesto que se dirige a un publico en general”. De acuerdo a los
aportes teodricos se considera que la empresa utiliza medios masivos para
atraer candidatos y los combina con las referencias de trabajadores internos

lo cual tiene un bajo costo.
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Pregunta 4. Participe en una entrevista con el personal de Recursos
Humanos
Tabla N° 4. Tabulacién Pregunta 4

Opcién Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 34 91,9%
Parcialmente de Acuerdo 3 8,1%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 0 0%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Grafico N° 4. Entrevista con el personal de recursos Humanos
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: De acuerdo a lo indicado por los trabajadores, en el grafico N° 4 se
puede apreciar que el 91,9% de ellos manifest6 estar totalmente de acuerdo
en que participd en una entrevista con el personal de recursos humanos,
mientras que un 9,1% sefal6 estar parcialmente de acuerdo con esta
afirmacion, en referencia a estos resultados, Chiavenato (Ob. Cit.), manifiesta
que es parte esencial del proceso de seleccién “la entrevista de recursos
humanos” ya que permite preseleccionar los candidatos con el perfil minimo

requerido para ocupar el cargo.
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Pregunta 5. Fui entrevistado por el Supervisor del cargo al cual estaba
postulado
Tabla N° 5. Tabulacién Pregunta 5

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 25 67,6%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 12 32,4%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 5. Entrevista de los trabajadores con el Supervisor del cargo
al cual estaban postulados
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Andlisis: De acuerdo a lo indicado por los trabajadores, en el grafico N° 5 se
observa que los trabajadores afirmaron estar totalmente de acuerdo en un
67,6% en que una entrevista con el supervisor del cargo al cual estaban
postulados, mientras que un 32,40% indicé estar totalmente en desacuerdo.
Al Respecto Chiavenato (Ob. Cit.), manifiesta como un aspecto légico e
indispensable del proceso de seleccion “la entrevista de recursos humanos,
luego la entrevista técnica”, en este caso hay una debilidad con respecto a un
grupo de trabajadores que refieren no haber sido entrevistados por el

supervisor del cargo al cual estaban postulados (entrevista técnica).
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Pregunta 6. Me solicitaron mi curriculum vitae
Tabla N° 6. Tabulacién Pregunta 6

Opcién Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 37 100%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 0 0%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Grafico N° 6. Solicitud del Curriculum Vitae a los trabajadores
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis Solicitud del Curriculum Vitae: Los trabajadores manifestaron en

un 100% estar totalmente de acuerdo en que les solicitaron el curriculum

vitae durante el proceso de seleccion de personal, al respecto, Chiavenato

sefala que en la seleccion de personal “El proceso comienza con la solicitud

de empleo y revisién del curriculo”, por ser un proceso secuencial y

coherente, la solicitud del curriculum vitae es esencial puesto que en él se

resume la vida laboral de los trabajadores, lo cual esta siendo cumplido

eficazmente en la empresa objeto de estudio.
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Pregunta 7. Me realizaron pruebas de conocimiento
Tabla N° 7. Tabulacion Pregunta 7

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 0 0%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 37 100%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 7. Pruebas de conocimiento a los trabajadores antes de ser

contratados
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: De acuerdo a los resultados del grafico N° 7, el 100% de los
trabajadores encuestados indic6 que no les realizaron pruebas de
conocimiento, Vecino (2006), refiere que tales pruebas “sirven para conocer,
de manera adecuada, si los conocimientos se ajustan a los requerimientos
del cargo”, por tanto, los trabajadores han ingresado a la empresa sin que se
haya verificado los conocimientos necesarios para desempefiar sus

funciones adecuadamente.
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Pregunta 8. Me realizaron pruebas en el puesto de trabajo antes de ser
contratado
Tabla N° 8. Tabulacién Pregunta 8

Opcién Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 0 0%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 9 24,3%
Totalmente en Desacuerdo 28 75,7%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Grafico N° 8. Pruebas a los trabajadores en el puesto de trabajo antes
de ser contratados
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: De acuerdo al grafico anterior, los trabajadores se encuentran
parcialmente en desacuerdo en un 24,30%, totalmente en desacuerdo en un
75,70% con respecto a que les realizaron pruebas en el puesto de trabajo
antes de ser contratados, la figura N° 8 a partir de Chiavenato (2011),
evidencia que las pruebas en el puesto de trabajo son un “paso fundamental
en la seleccion de personal ya que asegura que el aspirante tiene las
capacidades, habilidades y destrezas necesarias para realizar el trabajo del

cual sera responsable”.
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Pregunta 9. Me realizaron un test
Tabla N° 9. Tabulacién Pregunta 9

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 30 81,1%
Parcialmente de Acuerdo 7 18,9%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 0 0%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 9. Realizacion de Test a los trabajadores
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: Los resultados del grafico N° 9 muestran que los trabajadores

estan totalmente de acuerdo en un 81,10% y parciamente de acuerdo en un

18,90% en que les realizaron test en el proceso de seleccion, Fosatti (2010),

manifiesta que “es importante para conocer el perfil psicoldgico y la actitud de

la persona, para luego analizar

la adaptacion y el éxito que tendra con

respecto a las necesidades del puesto y de la organizacion”, por tanto la

empresa toma en cuenta esta herramienta en la totalidad de trabajadores

ingresados en el proceso de seleccion.
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Pregunta 10. Me solicitaron referencias de trabajos anteriores
Tabla N° 10. Tabulacién Pregunta 10

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 37 100%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 0 0%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 10. Solicitud de referencias de trabajos anteriores
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: Los resultados del grafico N° 10, indican estar totalmente de

acuerdo en que les fueron solicitadas referencias de trabajos anteriores,

Chiavenato (Ob. Cit: 193), indica que uno de los pasos en el proceso de

seleccion es la “solicitud de referencias laborales”, con esto se puede

comprobar la experiencia e incluso el comportamiento de los nuevos ingresos

en otros empleos, lo cual resulta fundamental para verificar el record laboral,

en este caso la empresa cumple correctamente con el proceso de solicitud

de referencias de trabajos anteriores.
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Pregunta 11. Me solicitaron referencias personales
Tabla N° 11. Tabulacién Pregunta 11

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 0 0%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 37 100%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 11. Solicitud de referencias personales
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Andlisis: En el grafico N° 11 se puede apreciar como los trabajadores se

manifiestan totalmente en desacuerdo en que les solicitaron referencias

personales durante el proceso de seleccién, Bruno (2009), sefiala que: “las

referencias son documentos donde una persona proporciona informacién

sobre otra, detallando sus fortalezas y debilidades o cualquier otra

informacion que sea relevante para quien la recibe, en este caso, el

entrevistador’, en este sentido se esta obviando las referencias personales

gue pueden aportar informacién de la integridad social de los trabajadores.
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Pregunta 12. Me realizaron exdmenes médicos
Tabla N° 12. Tabulacién Pregunta 12

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 37 100%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 0 0%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 12. Realizacion de exdmenes médicos a los trabajadores
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: Los resultados del grafico N° 12, indican que los trabajadores se
encuentran totalmente de acuerdo en un 100% en que se les realizaron
examenes médicos durante el proceso de seleccion, Reyes (2012), sefiala
qgue: “Los examenes ocupacionales son de gran importancia para la salud y
el desempefo del trabajador, pues aseguran que este cuente con las
aptitudes fisicas necesarias para un trabajo especifico, considerando sus
riesgos particulares”, de acuerdo a lo anterior la empresa cumple con este

requisito a cabalidad.
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Pregunta 13. Fui informado de la mision de la empresa

Tabla N° 13. Tabulacién Pregunta 13

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 3 8,10%
Parcialmente de Acuerdo 4 10,80%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 10 27,10%
Totalmente en Desacuerdo 20 54%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 13. Informacion a los trabajadores de la misién de la empresa
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: Los resultados del cuestionario evidencian en el grafico N° 13 que

los trabajadores estan parcialmente de acuerdo sélo en un 10,80%, en que

recibieron informacion de la mision de la empresa, en referencia a este

aspecto Castillo (Ob. Cit: 159), indica que en la induccién se proporciona

informacion “en el primer nivel se encuentra la relacionada con la

organizacion como por ejemplo la misién de la empresa”, de acuerdo a los

resultados, la empresa no esta brindando la informacion requerida.
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Pregunta 14. Recibi informacion de la vision de la empresa

Tabla N° 14. Tabulacién Pregunta 14

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 2 5,40%
Parcialmente de Acuerdo 3 8,10%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 12 32,50%
Totalmente en Desacuerdo 20 54%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 14. Informacion a los trabajadores de la visién de la empresa
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: Los trabajadores indican que se encuentran parcialmente en

desacuerdo en un

32,50%, y totalmente en desacuerdo en un 54% en que

recibieron informacién acerca de la vision de la empresa, al respecto Paez

(Ob.Cit: 144), explica que la vision “es el suefio de la alta administracion,

visualizando la posicién que quiere alcanzar la empresa en los proximos 5,

10 o 15 afos”. Por tanto, los trabajadores deben conocerla en el proceso de

induccion, y la empresa no esta realizando esta tarea adecuadamente en el

proceso mencionado.
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Pregunta 15. Me informaron acerca de las funciones y objetivos de la
empresa
Tabla N° 15. Tabulacion Pregunta 15

Opcién Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 0 0%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 6 16,20%
Totalmente en Desacuerdo 31 83,80%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Grafico N° 15. Informacién a los trabajadores de las funciones y
objetivos de la empresa
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos, el 83,80% de los
trabajadores indica estar totalmente en desacuerdo, en relacibn a que
recibieron informacion acerca de las funciones y objetivos de la empresa,
Cabrera y Rincones (Ob. Cit: 138) plantean que la induccion “tiene entre sus
propésitos facilitar el ajuste del nuevo empleado a la organizacion”, para lo
cual esta informacion resulta importante, y se evidencio en los resultados que

la empresa no la esta suministrando oportuna ni adecuadamente.
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Pregunta 16. La informacién que me suministraron durante todo el proceso
fue beneficiosa
Tabla N° 16. Tabulacién Pregunta 16

Opcién Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 25 67,50%
Parcialmente de Acuerdo 8 21,60%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 4 10,80%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 0 0%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Grafico N° 16. Informacién beneficiosa para los trabajadores durante el
proceso de seleccidon
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Analisis: Los trabajadores indican en un 67,50% estar totalmente de
acuerdo, en un 21,60% parcialmente de acuerdo, en que la informacion
suministrada durante el proceso de induccion fue beneficiosa, lo cual
corresponde con lo mencionado con Cabrera y Rincones (Ob. Cit: 138), al
plantear que la induccién “tiene entre sus propésitos facilitar el ajuste del
nuevo empleado a la organizacion”, lo cual resulta beneficioso para los

trabajadores y asi lo expresan.
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Pregunta 17. Los medios utilizados para darme informacion acerca de la
mision, vision y objetivos de la empresa fue:
Tabla N° 17. Tabulacién Pregunta 17

Opcién Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual

Tripticos o dipticos 0 0%

Video Beam 8 21,60%
Computador 0 0%
Correo Electrénico 0 0%
Carteleras 0 0%

No contesto 29 78,40%

Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 17. Medios utilizados por la empresa para dar informacion a
los trabajadores acerca de la mision, visidon y objetivos
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: Los resultados indican que los trabajadores recibieron informacion
acerca de la mision, vision y objetivos de la empresa mediante Video Beam,
mientras que un 78,40% no contestd, en concordancia con los graficos N° 15
y N°16, ya que muy pocos trabajadores recibieron la informacion, situacion
que se debe mejorar, mas cuando en la actualidad existen diversidad de

medios a disposicion para ofrecer este tipo de informacién.
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Pregunta 18. Me suministraron el organigrama de la empresa
Tabla N° 18. Tabulacién Pregunta 18

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 32 86,50%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 5 13,50%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 18. Suministro del organigrama de la empresa a los trabajadores
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Analisis: Los trabajadores indican en un 86,50% que estan totalmente de
acuerdo, mientras que un 13,50% manifiesta estar totalmente en desacuerdo
en que se les suministré el organigrama de la empresa, al respecto Castillo
(Ob. Cit.), sefala que “también es de utilidad el Organigrama de la
empresa...”, pues le permite al trabajador conocer las relaciones de mando
de existentes en la empresa, para desenvolverse mejor en la misma, lo cual
debe fortalecerse en la organizacion objeto de estudio ya que si bien es
cierto se le suministré a la mayoria de los trabajadores, un pequefio grupo

indica que no fue asi.
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Pregunta 19. Me informaron de los riesgos del trabajo
Tabla N° 19. Tabulacién Pregunta 19

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 37 100%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 0 0%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Grafico N° 19. Informacion de los

riesgos de trabajo
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: De acuerdo a los datos obtenidos el 100% de los trabajadores

manifiesta estar de acuerdo en que se les informé de los riesgos del trabajo,

en este sentido indica Castillo (ob. Cit: 159), que “es importante la

informacion relacionada con el departamento y puesto de trabajo donde se

desarrollaran las actividades del nuevo trabajador, como por ejemplo la

Notificacion de riesgos”, por tanto la empresa cumple con este aspecto en el

proceso de induccion.
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Pregunta 20. Pude observar mi puesto de trabajo
Tabla N° 20. Tabulacién Pregunta 20

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 34 91,90%
Parcialmente de Acuerdo 3 8,10%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 0 0%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 20. Posibilidad de observar el puesto de trabajo
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: Los trabajadores manifiestan que pudieron observar su puesto de

trabajo durante la induccién en un 91,90% totalmente de acuerdo, mientras

que un 8,10% indicaron que estan parcialmente de acuerdo con esta

afirmacion por lo que se considera aceptable este elemento en el proceso de

induccion, esto permite a los trabajadores familiarizarse y tener una

impresion inicial del area de trabajo, sin embargo debe ser fortalecido para

gue todos los trabajadores puedan hacerlo durante el proceso mencionado.
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Pregunta 21. Realicé un recorrido por todas las areas de la empresa

Tabla N° 21. Tabulacién Pregunta 21

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 37 100%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 0 0%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 21. Recorrido por todas las areas de la empresa

100.00% -~

80.00% -

60.00% -

40.00% -

% de Trabajadores

20.00% -

M Totalmente de Acuerdo

M Parcialmente de Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en De

W Parcialmente en Desacuerdo

 Totalmente en Desacuerdo

0O-009,

0.00%

U.UVuU /70

Opciones

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: De acuerdo a los resultados obtenidos, el 100% los trabajadores

expresa estar totalmente de acuerdo en que realizaron un recorrido por todas

las areas de la empresa, Castellanos (2006:1), “la induccion especifica se

aplica a recién llegados mediante algunas acciones como mostrar el lugar de

trabajo”, de acuerdo a lo anterior la empresa cumple con esta actividad.
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Pregunta 22. Fui informado por escrito de todas las tareas que debo realizar
en mi puesto de trabajo
Tabla N° 22. Tabulacién Pregunta 22

Opcién Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 0 0%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 4 10,80%
Totalmente en Desacuerdo 33 89,20%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Grafico N° 22. Informacién por escrito de todas las tareas que debe
realizar el trabajador
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Andlisis: Los resultados en el grafico N° 22 indican que los trabajadores
estan totalmente en desacuerdo en un 89,20% y parcialmente en desacuerdo
en un 10,80% en que se les inform6 de todas las tareas que debian realizar
por escrito, Castellanos (2006:1), indica “La induccion especifica se aplica a
recién llegados mediante las acciones como presentacion de los objetivos de
trabajo del area, estrategia, ratificacion de las funciones del puesto y entrega
de medios necesarios”, por lo que es una debilidad importante de la empresa

en el proceso de induccién.
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Pregunta 23. El proceso de Induccion fue realizado por (puede marcar varias
opciones segun corresponda):
Tabla N° 23. Tabulacién Pregunta 23

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Personal del Departamento de 36 97,30%
Recursos Humanos
Personal de Seguridad Industrial 35 94,50%
Personal del Departamento donde 0 0%
iba a laborar
Otro 0 0%
Total NO APLICA NO APLICA

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 23. Personal que realiz6 el proceso de induccién
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: De acuerdo a el grafico N° 23, los trabajadores indicaron en un
97,30% que el proceso de induccion lo realizo el personal del departamento
de recursos humanos, mientras que el 94,50% indica que lo realizd el
personal de seguridad industrial, tales cifras se interpretan como que
personal de ambos departamentos participd en el proceso de induccién, lo
cual resulta idoneo ya que existe informacion que maneja el personal de
recursos humanos con mayor destreza y competencia, igualmente en el caso

del personal de seguridad industrial, conformando un grupo multidisciplinario.
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Pregunta 24. Me informaron de los beneficios socio-econémicos
Tabla N° 24. Tabulacién Pregunta 24

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 32 86,50%
Parcialmente de Acuerdo 5 13,50%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 0 0%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Grafico N° 24. Informacion de los beneficios socioeconémicos a los
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: Los datos en el grafico N° 24 indican que los trabajadores estan

totalmente de acuerdo en un 86,50% y parcialmente de acuerdo en que se

les informé de los beneficios socioeconémicos Castillo (Ob. Cit. 159),

expresa que es: “importante brindar algunas informaciones adicionales

durante el proceso de induccion, como los beneficios laborales, lista de

vacaciones y prestaciones complementarias”, por tanto, la empresa cumple

con este paso en el proceso de induccidn.
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Pregunta 25. Fui informado de las normas generales de la empresa
Tabla N° 25. Tabulacién Pregunta 25

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 37 100%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 0 0%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Gréafico N° 25. Informacion de las normas generales de la empresa a los

trabajadores
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: En referencia al grafico N° 25 se tiene que los trabajadores
expresan estar totalmente de acuerdo en que se les suministré informacién
acerca de las normas generales de la empresa, Naranjo (2007:1), menciona
que: “es importante proporcionar la informacién acerca del reglamento
interno de trabajo y las normas generales en la induccidén general”, por tanto

la empresa lleva a cabo este paso del proceso a todos los trabajadores.
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Pregunta 26. Me informaron de las normas especificas del departamento
donde laboro
Tabla N° 26. Tabulacién Pregunta 26

Opcién Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 3 8,10%
Parcialmente de Acuerdo 2 5,40%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 5 13,50%
Totalmente en Desacuerdo 27 73%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Grafico N° 26. Informacién de las normas especificas del departamento
donde labora cada trabajador
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: Los trabajadores manifestaron de acuerdo al grafico N° 26 estar
totalmente en desacuerdo en un 73 %, parcialmente en desacuerdo en un
13,50% y parcialmente de acuerdo sélo en un 5,40% en cuanto a que
recibieron informacién de las normas especificas del departamento donde
laboran, Naranjo (2007:1), sefiala que es importante “definir con la mayor
claridad posible los alcances y funciones especificas del departamento donde
se laborara”, por tanto, la informacién no esta cumpliendo con este aspecto
de la induccion, lo cual debe ser fortalecido.
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Pregunta 27. Me informaron de las normas de seguridad e higiene industrial
en la empresa
Tabla N° 27. Tabulacién Pregunta 27

Opcién Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 0 0%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 37 100%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2014)

Grafico N° 27. Informacién de las normas de seguridad e higiene a los

trabajadores
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Andlisis: En referencia al grafico N° 27, los trabajadores manifiestan estar
totalmente de acuerdo en un 100% con que se les informé de las normas de
seguridad e higiene, Naranjo (2007:1), menciona que “es recomendable
entregar una copia de los estandares y procedimientos de seguridad e
higiene en el trabajo que éste debe poner en practica en su puesto”, en este
sentido la empresa cumple adecuadamente con este aspecto del proceso de

induccion.
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Pregunta 28. Pude leer el contrato de trabajo
Tabla N° 28. Tabulacién Pregunta 28

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 0 0%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 37 100%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2014)

Gréafico N° 28. Oportunidad de leer el contrato de trabajo
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: El 100% de los trabajadores sefiala estar totalmente de acuerdo en

que pudo leer el contrato de trabajo, Naranjo (2007:1), indica que “el contrato

de trabajo debe ser leido (...) por cada trabajador”, por tanto la empresa

cumple con este aspecto totalmente.
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Pregunta 29. Firmé el contrato de trabajo
Tabla N° 29. Tabulacién Pregunta 29

Opcioén Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Totalmente de Acuerdo 0 0%
Parcialmente de Acuerdo 0 0%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 0 0%
Parcialmente en Desacuerdo 0 0%
Totalmente en Desacuerdo 37 100%
Total 37 100%

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2014)

Gréafico N° 29. Firma del contrato de trabajo
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Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

Andlisis: El 100% de los trabajadores sefiala estar totalmente de acuerdo en
que firméd el contrato de trabajo, Naranjo (2007:1) indica que “el contrato de
trabajo debe ser (...) firmado por cada trabajador”, por tanto la empresa

cumple con este aspecto.
Cuadros resumen con los resultados de las entrevistas

A continuacion se presentan los resultados de las entrevistas realizadas a
cinco (5) supervisores y gerentes de la empresa objeto estudio. La técnica

utilizada es el analisis de contenido, se resume lo indicado por cada uno de

los entrevistados y se realiza el respectivo analisis por pregunta.
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Importancia como estrategias de Gestion de Talento Humano

Pregunta 1 ¢ Esta informado Usted de la misioén de la organizacion?

Cuadro N° 3. Informacién de la misién de la organizacion a los Supervisores y Gerentes

Informante

Respuestas

Analisis

Gerente de Administracion

Si la conozco

Gerente de Operaciones

Si, me la informaron apenas entré a la
empresa

Supervisor | Me la proporcionaron cuando estaba en
las entrevistas de ingreso

Supervisor Il La han mencionado, pero no tiene
mucha importancia en el trabajo diario

Supervisor I Me recuerdo un poco pero no forma

parte de nuestro trabajo

Los supervisores y gerentes
conocen la misibn de la
organizacion, lo cual es muy
importante  en sus funciones
porque segun Mintzberg, y Quinn
(Ob. Cit.:118) “la mision describe el
proposito de la empresa, esto es,
su razén de ser”, por tanto, quienes
tienen labores de direccion deben
conocerla para poder orientar los
esfuerzos en funcién de cumplirlos.

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)
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Pregunta 2 ¢ Esta informado Usted de la vision de la organizacion?

Cuadro N° 4. Informacién de la vision de la organizacion a los Supervisores y Gerentes

Andlisis

Informante Respuestas

Gerente de Administracion

No la recuerdo muy bien

Gerente de Operaciones

Si, igualmente me la informaron al

incorporarme a la empresa

Supervisor | No la recuerdo mucho
Supervisor | No sé, creo que si, pero no recuerdo
Supervisor 11l Si me la informaron pero igual no

recuerdo muy bien.

Los supervisores 'y gerentes
conocen la visibn de la empresa
parcialmente, Paez (2004:144)
menciona que “en las empresas, la
Vision es el suefio de la alta
administracién, visualizando la
posicibn que quiere alcanzar la
empresa en los proximos 5, 10 o
15 afos”, por tanto es una
debilidad organizacional que la
conozcan algunos solamente o que
no conozcan la vision a fondo.

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)
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Pregunta 3 ¢ Conoce usted los valores de la organizacion?

Cuadro N° 5. Conocimiento de los valores de la organizacion por los Supervisores y Gerentes

Informante

Gerente de Administracion

Respuestas

Si me mencionaron algo rapidamente

Gerente de Operaciones

Si me los enviaron por correo

Supervisor | No, creo que no existen
Supervisor |l Hasta donde yo sé no hay valores
Supervisor Il Yo los conozco, pero no son muy

populares

EURIES
Los valores organizacionales
forman parte de la filosofia

organizacional, por tanto su
conocimiento resulta importante ya

que son los parametros
establecidos para alcanzar la
mision, vision y valores

organizacionales, por tanto se
identifica como una debilidad
parcial que algunos de los
gerentes 0 supervisores no los
conozcan

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)

s
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Planificacidn estratégica

Pregunta 4. ¢ Existe un formato establecido para la requisicion de personal?

Cuadro N° 6. Existencia de un formato establecido para la requisicion de personal

Informante

Respuestas

Analisis

Gerente de Administracion

Si

Gerente de Operaciones

Si por supuesto

Supervisor | Si, es electrénico
Supervisor |l Si existe
Supervisor Il Si

Los gerentes y supervisores
entrevistados indican que existe un
formato  electronico para la
requisicion de personal, lo cual es
adecuado ya que permite a los
mismos realizar la solicitud ante el
departamento de recursos
humanos por un medio adecuado

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)
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Pregunta 5. ¢ Como realiza la requisicion de personal para nuevos ingresos?

Cuadro N° 7. Realizacion de larequisicion de personal para nuevos ingresos

Informante

Gerente de Administracion

Respuestas

Se llena el formato y se envia por
correo a recursos humanos

Gerente de Operaciones

Enviamos el formato lleno al correo de
recursos humanos

Supervisor | Enviando el formato a la gente de
recursos humanos

Supervisor Il Yo envio el formato porque es el canal
establecido, y después paso por el
departamento de recursos humanos
para visarles que lo envie

Supervisor 11l El formato se llena y se envia por

correo a recursos humanos

EURIES

De acuerdo a lo que manifiestan
los gerentes y supervisores, llenan
el formato de requisicion de
personal y lo envian via correo
electrénico al departamento de
recursos humanos, lo cual es un
medio adecuado para realizar la
solicitud, tal como lo indica
Chiavenato (Ob. Cit.:132) “este
documento surge de la necesidad
de cubrir vacantes, detalla y agiliza
este proceso”

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)
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Tipos de Fuentes

Pregunta 6. ¢ Propone candidatos que laboran en la empresa a un cargo vacante?

Cuadro N° 8. Propuesta de candidatos que laboran en la empresa a un cargo vacante

Informante

Respuestas

Andlisis

Gerente de Administracion

Creo que eso no se hace en la empresa

Gerente de Operaciones

Siempre se trae gente de afuera, la
estructura no da para muchos ascensos

Supervisor | No he visto reclutamiento interno aqui
Supervisor Il Creo que no se aplica en la empresa
Supervisor I No tengo idea, pero creo que no se

hace

El reclutamiento interno a juicio de
los entrevistados no se realiza en
la empresa, lo cual es una
debilidad para el desarrollo de
carrera 'y la retencion de las
personas en la organizacion,
Chirinos (Ob. Cit.) indica que es
mas econdémico, es mas rapido,
presenta alto indice de validez
porque el candidato es vya
conocido. (p. 60)

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)




Pregunta 7. ¢ Considera que es estratégico el reclutamiento interno en la empresa?

Cuadro N° 9. Reclutamiento interno como estrategia en la empresa

Informante Respuestas

Gerente de Administracion

No se aplica

Gerente de Operaciones

Eso no se hace en la organizacion

Supervisor | No se hace
Supervisor Il No se aplica en la empresa
Supervisor I Creo que no se hace

PEURIES
El reclutamiento interno no se
aplica en la organizacion, por tanto
no es parte de la estrategia

organizacional, lo cual puede ser
una debilidad para el desarrollo de

carrera  y retencibn de los
trabajadores, segun Chirinos
(Ob.Cit.:60) “Es una fuente

poderosa de motivacion a las
personas y aprovecha la inversion
hecha por la empresa en términos

de entrenamiento y
perfeccionamiento  del talento
humano”
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Herramientas o instrumentos

Pregunta 8. ¢ El marco filoséfico de la empresa es base fundamental para el proceso de seleccion?

Cuadro N° 10. Marco filos6fico como base fundamental en el proceso de seleccién

Informante

Analisis

Administracion

Gerente de

Respuestas

No sé....

Gerente de
Operaciones

No tengo idea, esas cosas
las conoce mejor recursos
humanos

Supervisor | Creo que no...
Supervisor No estoy enterado de eso
Supervisor 11l No tengo idea disculpa

Los gerentes y supervisores de la empresa indican

desconocer si el marco filosofico es fundamental para
el proceso de seleccidén, lo que implica que este
proceso no los involucra mucho. Al respecto,
Mintzberg, y Quinn (Ob. Cit.): Para tener una filosofia
organizacional solida es necesario:

Aprender a trabajar en equipo, Es un punto muy
importante porque como dice una frase que es de
dominio publico: "Varias cabezas piensan mejor que
una”, el resultado que se puede obtener puede ser
mucho mejor que el que se podria obtener de forma
individual. (p. 104).

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)
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Pregunta 9. ¢ Participa en la toma de decisiones para ingresar personas bajo su supervision en la empresa?

Cuadro N° 11. Responsabilidad en la toma de decision final en el proceso de seleccién

Informante Respuestas

Gerente de Administracion

Cada Jefe decide sobre sus vacantes

Gerente de Operaciones

Cada quien selecciona al final a los que
tiene a su cargo

Supervisor | Creo que cada supervisor o Jefe
selecciona a quien tiene bajo su mando

Supervisor Il Yo tomo la decision final de los cargos
gue van a trabajar conmigo

Supervisor I Cada supervisor decide sobre las

personas que van a estar bajo su
autoridad

Analisis

Los entrevistados indicaron que el

supervisor o gerente que tendra a
cargo al trabajador que opta por la
vacante es quien toma la decisiéon
final, lo cual es adecuado puesto
gue es quien puede verificar en la
entrevista y pruebas técnicas el
candidato ideal para el cargo

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)
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Pregunta 10. ¢ Participa usted en el proceso de seleccion?

Cuadro N° 12. Participacion en el proceso de seleccidn

Informante

Gerente de Administracion

Respuestas

Yo tomo la ultima decision de los que
estan a mi cargo

Gerente de Operaciones

Si, escogemos al candidato final

Supervisor | Si claro, escogemos al final entre los
tres 0 dos mejores

Supervisor Il Solo al final para decidir a quien se
contratar

Supervisor I Si para escoger a quien se va a quedar

Andlisis

Los entrevistados indican que su
participacion en el proceso de
seleccion de personal se reduce a
la toma de decision final en el
mismo, es decir, son quienes
tienen la Ultima palabra al
momento  de  contratar  un
trabajador, de resto indican que no
participan

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)
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Induccion

Pregunta 11. ¢ Participa en la induccion a las personas que laboran bajo su supervision?

Cuadro N° 13. Participaciéon en lainduccién a las personas que laboran bajo su supervision

Informante Respuestas

Gerente de Administracion

Si claro

Gerente de Operaciones

Si participo activamente

Supervisor | Si, todos los supervisores o jefes
participan

Supervisor |l Claro, es necesario

Supervisor I Si, en la dltima fase

Analisis

Los entrevistados manifiestan que

participan en la ultima fase de la
induccion, todos indican que
participan en este proceso lo que
implica que es una herramienta
gue facilita la integracion de los
trabajadores a su puesto de trabajo

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)
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Pregunta 12. ¢ Como participa en la induccion?

Informante Respuestas

Gerente de Administracion

Cuadro N° 14. Participacion en la induccion

Les informamos cuales son las tareas
gue van a ejecutar, le ensefiamos el
area de trabajo

Gerente de Operaciones

Le explicamos lo que deben hacer y los
presentamos con sus compaferos

Supervisor |

Primero se presentan con los
compairieros, luego se les indica lo que
van a hacer

Supervisor Il

Se les explica con detalle sus tareas, se
les orienta en el trabajo por un tiempo
prudencial, por lo general una semana
a dos semanas

Supervisor I

Yo les presento a sus compafieros de
trabajo, les explico el proceso de
trabajo in situ, y que es lo que deben
hacer, les describo también el area y
donde estan las herramientas

Andlisis

Los supervisores y gerentes de la

empresa manifiestan que
intervienen en la induccion
mediante la socializacion inicial con
los compaferos de trabajo,
indichndoles  sus tareas, la
ubicacion de los instrumentos y
herramientas de trabajo y las
tareas a desempefar, lo cual
resulta en una gran ayuda para la
adaptacion de los trabajadores a
Su puesto de trabajo.

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)




Herramientas e instrumentos

Pregunta 13. ¢(Como se les informa a los trabajadores de la mision, visidn, valores y objetivos
organizacionales?

Cuadro N° 15. Marco filoséfico como base fundamental en el proceso de seleccién

Informante Respuestas Analisis

Gerente de Administracion No sé.... Los gerentes y supervisores de la
Gerente de Operaciones No tengo idea, esas cosas las conoce | empresa indican desconocer los
mejor recursos humanos medios utilizados para dar a
Supervisor | Creo que no... conocer a los trabajadores la
Supervisor || No estoy enterado de eso mision, vision, valores y objetivos
Supervisor I No tengo idea disculpa organizacionales, lo que implica
que no reforzaron esta informacion

durante la induccion

Fuente: Martinez, Peralta y Pizano (2015)
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Resumen de la entrevista al Gerente de Recursos Humanos de la
Empresa Objeto de Estudio

Estrategias

1. ¢ Esté informado Usted de la mision de la empresa?

R: Si, por supuesto

2. ¢ Estéa informado Usted de la vision de la empresa?

R: Si claro

3. ¢ Conoce usted los valores de la organizacion?

R: Si los conozco, pero aca en la empresa no se le ha dado la importancia
gue merecen, solo los tomamos en cuenta unos pocos, la direccion general
desea reestructurarlos desde hace tiempo, por eso tampoco se nos ha

impulsado u ordenado a publicarlos y comunicarlos constantemente.

Planificacién Estratégica

4. ¢ Existen descripciones de cargos?

R: Si, tenemos un manual y cada departamento tiene las suyas a su alcance
5. ¢Estan elaboradas todas las descripciones de cargos sefialados en el
organigrama de la empresa?

R: Si, estan todas completas

6. ¢ Estan Identificados los perfiles cargo dentro de la empresa?

R: Si, en el mismo manual estan todas las descripciones y como te decia

cada departamento tiene las que le competen
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Tipos de Fuentes

7. ¢, Cuales son las fuentes de reclutamiento?

R: Por lo general es por referencias de trabajadores que laboran que refieren
a otros, en eso somos muy abiertos, cuando hay mas de tres o cuatro
publicamos en internet por Computrabajo

8. ¢Considera que son adecuadas las fuentes para el reclutamiento interno
en la empresa?

R: No hacemos reclutamiento interno, la empresa y su tamafio no da para
eso.

9. ¢ Cree que son adecuadas las fuentes para el reclutamiento externo en la
empresa?

R: Si, nos proveen los candidatos que necesitamos, no hemos tenido
problemas con eso

10. ¢ Cémo se aplica el reclutamiento externo en la empresa?

R: Se recibe la requisicion de personal, se coloca en una cartelera la vacante
para que lo vean los trabajadores si tienen a alguien que referir, sino acuden
al departamento de recursos humanos para sugerirnos por lo menos tres o
cuatro candidatos en dos dias lo publicamos por internet, o cuando son

varias vacantes lo publicamos simultaneamente en ambos medios

Herramientas e Instrumentos

11. ¢ El marco filosofico de la empresa es base fundamental para el proceso
de seleccién?

R: Por lo general nos aseguramos que sean personas responsables y
comprometidos con el trabajo, que no sean reposeros y eso, porgue las leyes

nos ponen una camisa de fuerza, por las referencias de los trabajadores los
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candidatos por lo general ya saben que aca se trabaja bastante pero el
sueldo es bueno, eso ayuda a conseguir personas proactivas. En lo que te
explicaba anteriormente si, pero la vision y mision depende mucho de lo que
opine la direccion general, o que se trata de hacer ver es que es un trabajo
exigente dentro de lo que cabe, pero no esclavizante, y que en la medida que
lo hacen bien los trabajadores tienen estabilidad y mejores beneficios por
productividad y asistencia.

12 ¢ Participa usted en el proceso de seleccion?

R: Por lo general lo superviso, pero quienes lo llevan a cabo casi siempre son
las analistas

13. ¢ Cudl es el proceso de seleccion de talento humano?

R: El proceso es simple, se reciben los curriculum, se selecciona a los tres de
ellos que cumplan mejor con el perfil, se les hace un examen psicotécnico, si
el cargo es de profesionales como en administracion supervisores y recursos
humanos hacemos una prueba técnica disefiada por el supervisor o0 gerente
de area, luego realizamos los examenes médicos y se llaman por separado
para la entrevista con el jefe inmediato, €l toma la decision final.

14¢Quiénes son los responsables en la toma de decision final para
seleccionar un nuevo trabajador en la empresa?

R: Los supervisores o gerentes de area

Induccion

15. ¢ Cbémo se lleva a cabo el proceso de induccion en la empresa?

R: Son dos etapas, primero la induccion general, donde se le suministra la

informacion general de la empresa, luego pasa a la induccidén especifica con

el jefe del departamento donde va a laborar.
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16. ¢ Quiénes participan en el proceso de induccion?

R: El departamento de recursos humanos, tenemos un analista de seguridad
industrial y una analista de reclutamiento y seleccion, y el supervisor o
gerente del area donde va a laborar el trabajador

17. ¢Como se les informa a los trabajadores de la mision, visién, valores y
objetivos organizacionales?

R: Se les informa mediante la charla de induccion, les pasabamos una
presentacion pero el video beam se dafio y no encontramos repuestos, por lo
que realizamos una charla con algunas laminas donde se muestra esa
informacion.

18. ¢ Como se realiza el proceso de contratacion en la empresa?

R: a los trabajadores se les presenta el contrato de trabajo, se les explican
todos los beneficios, normas generales de la empresa, si estd de acuerdo el
trabajador lo firma vy listo.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La presente investigacion se enfoco a la al diagndstico del proceso de
provision de personas en la empresa objeto de estudio desde el punto de
vista estratégico, en el cual la filosofia organizacional como manifestacion de
la estrategia de la empresa fue relacionada con el reclutamiento, la seleccion
y la induccion de talento y como esta puede influir y ser tomada en cuenta
para llevar a cabo estos procesos. A continuacion, se presentan de forma
conclusiva los principales hallazgos de la investigacion, dando pertinencia a

cada aspecto encontrado en el proceso de provision de personas:

Reclutamiento de Talento Humano:

- La requisicion de personal se realiza mediante un formato electrénico
existente en la empresa, el Departamento de Recursos Humanos
cuenta con un Manual de Descripcion de Cargos que contiene los
perfiles de todos los cargos de la organizacién, basandose en el

mismo comienza el proceso de seleccion de talento humano.

- El reclutamiento se lleva a cabo en la empresa mediante fuentes
externas, particularmente con la referencia de candidatos por parte de
trabajadores que ya laboran en la organizacion, o por publicacion en

medios masivos, especialmente los bancos de trabajo en internet.

- Los métodos de reclutamiento externo utilizados satisfacen las

necesidades de la empresa en cuanto a talento humano rapidamente,
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al mismo tiempo son herramientas de bajo costo que no representan

un desembolso econdmico importante para la organizacion.

Seleccion de Talento Humano:

En el proceso de seleccion, se llevan a cabo dos entrevistas, una con
el Departamento de recursos Humanos que permite chequear
referencias, obtener la informacién inicial del trabajador, y otra con el

Supervisor o Gerente Encargado del area que posee la vacante.

En el proceso de seleccidn se solicitan el curriculum vitae, referencias
de trabajos anteriores, se realizan exdmenes meédicos para verificar
las aptitudes fisicas de los aspirantes, se les realiza una test
psicotécnico para determinar sus actitudes ante las situaciones de

trabajo entre los principales aspectos solicitados.

Las decisiones finales de seleccion de talento humano las toma el
Supervisor o Gerente encargado de cada éarea, luego de una
entrevista individual con cada aspirante, previa revision de
documentos, examenes meédicos y realizacion del test psicotécnico

por parte del Departamento de Recursos Humanos.

Induccion de Talento Humano:

Los trabajadores en el proceso de induccion reciben muy poca
informacion acerca de la filosofia organizacional, lo cual evidencia que
la estrategia de la empresa no tiene un papel importante en la

incorporacion de talento humano, los medios utilizados no son los mas
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idoneos ya que se emplean charlas y presentaciones con video beam

parcialmente.

- Desde el punto de vista estratégico, a los trabajadores se les brinda
poca informacion acerca de la misién, vision, valores y objetivos de la
empresa tanto antes como después de ser contratados, lo que indica
gue no existe una alineacion estratégica entre los trabajadores de

nuevo ingreso y el marco filosofico de la organizacion.

- El proceso de induccién abarca aspectos como la seguridad e higiene
en la empresa, la socializacién con los compafieros de trabajo, el
reconocimiento del area de trabajo y de la empresa en general, asi
como la especificacion de las tareas por parte del Supervisor
inmediato del cargo.

- En general, se puede decir que el proceso de reclutamiento, seleccion
e induccion de talento humano cumple con los aspectos legales
basicos pero puede ser fortalecido para mejorar la adaptacion de los
trabajadores a los puestos de trabajo, ademas de su alineacion con la
mision, visidbn y objetivos organizacionales para lograr una mayor

contribucion al cumplimiento de la estrategia de la empresa.

Las oportunidades de mejora que se evidencian en el proceso de

provision de personas se plantean a continuacion:
- No existe un programa de induccién claramente establecido en la

empresa, lo que ocasiona que las practicas se desarrollen a criterio de

los que tienen la responsabilidad de realizarlo.
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- La ausencia de reclutamiento interno en la empresa, puede ocasionar
dificultades para el desarrollo de carrera de los trabajadores y por
ende problemas en la retencion de los mismos, lo que puede incidir
negativamente en los costos y tiempo que invertir en procesos de
reclutamiento y seleccion continuos ante una posible alta rotacion de

talento humano

- Es posible diversificar las fuentes de reclutamiento para obtener mas y
mejores talentos en el reclutamiento y la seleccion, que a su vez se
traduzcan en mejores desempefios con efectos positivos en los

objetivos organizacionales.

- Los supervisores y gerentes tienen un conocimiento parcial acerca de
la filosofia organizacional, eso no permite que puedan impulsar a los
trabajadores a su cargo a alinearse con este cuerpo filoséfico, lo que
puede ocasionar resultados diferentes de los esperados a niveles

departamentales y generales en la empresa.

De acuerdo a todo lo observado y constatado en la investigacion, se puede
concluir en relacion a el proceso de provision de personas como estrategia

de gestion del talento humano que:

- La provision de personas, de acuerdo a la revision tedrica, reviste una
importancia fundamental a nivel estratégico para cualquier
organizacién, ya que procesos de reclutamiento, seleccién e induccion
alineados con la filosofia organizacional garantizan la provision del
talento humano indicado para lograr cumplir con las estrategias de la

empresa.
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La inclusion de la filosofia organizacional como informacién de vital
importancia en el proceso de provisidbn de personas es clave para
lograr alinear al talento humano en funcidon de la mision, vision y
objetivos organizacionales, lo que representa la direccién evolutiva de

la empresa.

El conocimiento del personal encargado de llevar a cabo el proceso de
provision de personas, permite que puedan enfocar el mismo a lo que
en realidad son las necesidades estratégicas de la organizacion en
cuanto a talento humano se refiere, y no resolver necesidades
inmediatas que con el tiempo se convierten en problemas, bien sea
por que las personas incorporadas no rinden lo que deben, o porque la
empresa no puede mantener a estas personas y debe realizar

continuamente procesos de provision de talento humano.

Los cargos de direccion dentro de la empresa, deben tener un
conocimiento claro y especifico de la mision, vision y valores
organizacionales para lograr una participacion en el proceso de
provisibn de personas que contribuya al logro de la estrategia
organizacional, un conjunto de tareas realizadas sin direccion de
objetivos no representan mas que una cotidianidad desarticulada de lo
gue necesita la organizacion, expresada a través de su filosofia

organizacional.

Finalmente se puede decir que el proceso de provision de personas por

su importancia no puede asimilarse como el simple hecho de incorporar

trabajadores a las organizaciones para que realicen una serie de tareas, se

trata de personas con talentos valiosos y el deber como profesional de quien

tiene la responsabilidad de incorporarlos es en primer lugar buscar los
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mejores talentos de acuerdo al perfil del caro, en segundo lugar seleccionar
el que mejor se adapte a las condiciones del cargo, la empresa y el que
demuestre tener las condiciones necesarias para ocupar el cargo con
eficiencia y eficacia, para luego generar un proceso de adaptacion donde el
nuevo trabajador se sienta parte de la empresa, que pueda asociar el éxito
de la organizacion con la consecucion de sus metas personales, en una
relacion ganar — ganar, donde el compromiso de las personas y su esfuerzo
se encuentre encaminado con las estrategias planificadas por la alta

gerencia.

Recomendaciones

Como contribucién final, se presentan las siguientes recomendaciones

destinadas a mejorar la problematica estudiada en la presente investigacion:

- Diversificar las fuentes de reclutamiento externo, con la finalidad de
poder obtener mayor cantidad de candidatos, y utilizar las fuentes
dependiendo del perfil del cargo a cubrir, acudiendo a colegios
profesionales en el caso de que la complejidad de la vacante lo

requiera.

- Estudiar la posibilidad de incorporar el reclutamiento interno como una
fuente, para estimular a los trabajadores que ya forman parte de la
organizacién al desarrollo de carrera dentro de la misma, logrando un
mayor compromiso y un mayor tiempo de permanencia de las

personas en la empresa.

- Informar oportunamente en el proceso de seleccion y de induccion al

talento humano de la mision, visién y objetivos de la empresa para que
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tengan conocimiento de estos, incluyéndolos igualmente en un plan de

induccion.

Realizar pruebas de conocimiento o pruebas en el puesto de trabajo
(asessment center) para tener un criterio de seleccion més fortalecido
al momento de la seleccion de personal, implicaria también la
incorporacion de un talento humano con capacidades, habilidades y
destrezas mayores que permitan aumentar el rendimiento laboral y por

ende acercarse mas al logro de los objetivos organizacionales.

Implementar un plan de induccion, donde se especifique de manera
general los aspectos comunes a todos los cargos y sefiale los pasos
individuales de la induccion de cada cargo, incorporando al
Departamento de Recursos Humanos activamente en la gestion de la

induccion.

Evaluar continuamente el proceso de provision de personas en sus
diversas etapas por parte del Gerente de Recursos Humanos, para
corregir fallas y optimizar las practicas relacionadas con la

incorporacion de talento humano en la organizacion.

Capacitar mediante cursos Y talleres a los Supervisores y Gerentes
en relacion al programa de induccion, fortaleciendo los conocimientos,
habilidades y destrezas necesarios para llevarlo a cabo en conjunto

con el Departamento de Recursos Humanos
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