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RESUMEN

El trabajo investigativo permite realizar un andlisis del inadecuado proceso de
preparacion y seleccion de personal por competencias, el cual limita el desempefio
laboral en la empresa Injectsole. Bajo esta perspectiva el objetivo es establecer un
continuo e interactivo proceso de preparacion y seleccién del personal en la empresa
Injectsole Cia Ltda, por tanto el conocimiento de las caracteristicas actuales de los
puestos de trabajo proporciona datos referenciales para el cambio. En este contexto, se
llevd a cabo la investigacion de campo mediante la aplicacion de encuestas
direccionadas al recurso humano. Se determinan las necesidades de un nuevo enfoque
de trabajo al manejo del personal, por otro lado la investigacion descriptiva también
proporciona informacién en referencia a la forma empirica de efectuar dicha actividad
organizacional. Mediante este esquema la propuesta es desarrollar un plan de trabajo
integral y dindmico para solucionar la problematica existente en referencia al manejo de
la fuerza laboral, y entonces promover una eficiente estructura de reclutamiento,
seleccion, entrenamiento y formacion del personal y asi dinamizar la gestion
empresarial para poder acceder a un alto perfil competitivo tanto individual como
colectivo en beneficio de la empresa, la calidad de los empleados, asi como su
satisfaccion conlleve al logro de los objetivos para crear valor y riqueza, puesto que un
fuerte impacto en la productividad y competitividad en el entorno comercial sera la

imagen de estabilidad y la efectiva administracion del recurso humano.

Palabras claves: analisis, competencias, proceso, reclutamiento, seleccion.
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ABSTRACT

This study analyzes the preparation process and staff recruitment based on competences,
which limits work performance at the company, Injectsole. With this in mind, the aim is
to establish a continuous and interactive preparation and staff recruitment process at
Injectsole Ltd. Co. By understanding the current characteristics of the job positions,
referential data is provided for the change. In this context, a field study was conducted
by applying surveys to the staff and the need for a new staff management approach was
determined. Descriptive research was also used to provide information regarding the
empirical way to conduct this organizational activity. Through this scheme, the proposal
is to develop a comprehensive and dynamic work plan in order to solve the current
problem regarding the workforce management, and then develop an effective structure
to recruit, select and train the staff. This will boost the company management to access
a high competitive profile both individually and collectively to benefit the company and
staff quality so that their satisfaction can lead them to the achievement of goals to create
value and revenue, given that a high impact in productivity and competitivity in the
business environment will provide the image of stability and effective human resource

administration.

Key words: analysis, competences, process, recruitment, selection
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INTRODUCCION

El proceso empresarial genera en el marco evolutivo de los mercados un rol
importante, es de vital importancia forjar por tanto un eficiente manejo del recurso
humano, el mismo que promueva eficiencia y calidad, para ello el proceso de
preparacion y seleccion se convierte en el instrumento empresarial que permite
ascender a un alto perfil de competencias. De esta manera es importante establecer
una nueva vision de acceso al mercado laboral en el cual la dimision del proceso
selectivo permita mejorar el desempefio del personal y por tanto se refleje en una
alta rentabilidad tanto organizacional como financiera. En este contexto el
presente trabajo esta estructurado de la siguiente manera:

Capitulo 1: se detalla el problema, la contextualizacion, los objetivos de la
investigacion y la justificacion los mismos que permite generar la linea
investigativa.

Capitulo 2: estd conformado por el estado del arte, la fundamentacion tedrica de
las variables de estudio, las mismas que permiten generar una base cientifico-
teodrico en el proceso del trabajo investigativo.

Capitulo 3: se disefia la metodologia la cual permite generar el conocimiento de la
linea investigativa mediante las modalidades béasicas de investigacion, esta
estructurado también por los niveles o tipos investigativos, se determind también
la poblacién y muestra a quien se direcciond la investigacion para obtener
informacion para posteriormente procesarla con la utilizacion del paquete

estadistico SPSS para una mejor presentacion de la informacion.



Capitulo 4: en este capitulo se presenta el procesamiento y analisis de la
informacion los mismos que permiten generar conocimiento de las necesidades de
cambio en la empresa.

Capitulo 5: se estructura la propuesta, en la cual se detalla la justificacion, los
beneficiarios y los objetivos para posteriormente establecer el modelo operativo
de dicha propuesta en la cual se genera el modelo de preparacion y seleccion del

personal por competencias.

Finalmente se detalla conclusiones, las mismas que permiten conocer la necesidad
de una nueva estructura del proceso de seleccion y reclutamiento del personal, de
esta manera las recomendaciones se orientan a crear un cambio integral de dicho
proceso, el mismo que permite el acceso a una fuerza laboral altamente

competitiva.



1.1 Tema

CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

Preparacion y seleccion de personal por competencias en la empresa Injectsole

Cia. Ltda.

1.2 Planteamiento del problema

En el Ecuador a enero de 2018, el indice general de produccion muestra un
resultado de 86,20 puntos; comparando este indice con el del mes anterior
se obtiene una variacion mensual de -4,90%. ElI mes anterior dicha
variacion fue de 0,80%. La variacion anual en enero 2018 se ubicé en -
2,76% reflejando una reduccién de la produccion respecto al mismo mes
en el aflo 2017. Por otra parte, la variacion acumulada paso de -8,10% en
diciembre 2017 a -4,90% en enero 2018. Instituto Nacional de Estadisticas
y Censos (INEC, 2018).

En el mismo mes y afio, la Seccion 2 de la industria manufacturera indica
que los “Productos alimenticios, bebidas y tabaco; textiles, prendas de
vestir y productos de cuero” aport6 en -4,509% a la variacion mensual del
indice general; la Seccion 3 “Otros bienes transportables, excepto
productos metalicos, maquinaria y equipo” presenté una incidencia de -
3,565%; y la Secciéon 8 “Servicios prestados a las empresas y de
produccion” contribuy6 en -0,009%; mientras que la Seccion 4 “Productos
metalicos, maquinaria y equipo” incidi6 con 3,185%. Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos (INEC, 2018)

Tabla 1.1 Descripcion del sector manufacturero
Secciones  Descripcion Ponderaciones |

Seccion 2 Productos alimenticios, bebidas y tabaco; textiles, 49,40%
prendas de vestir y productos de cuero.

Seccion 3 Otros bienes trasportables, excepto productos 39,14%
metalicos, maquinaria y equipo.

Seccion 4  Productos metélicos, maquinaria y equipo. 11,41%

Seccion 8 Servicios prestados a las empresas y de produccion 0,05%

Totales 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir del INEC

En la categorizacion productiva de la Seccion 2 “Productos alimenticios,
bebidas y tabaco; textiles, prendas de vestir y productos de cuero” en enero
2018 presentd una variacion mensual y acumulada de -9,53%; mientras
que la variacién anual, es decir respecto a enero de 2017, fue de -5,46%.
Dentro de esta seccion, los grupos que mas variaron fueron: “Alfombras y
otros recubrimientos para pisos, de materias textiles” cuyo indice se redujo
en -87,16%. Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC, 2018)



Por tanto en el contexto productivo, el calzado para deportes, excepto
botas de patinar sobre hielo” con -56,31%; y “Calzado con suela o palas de
caucho o materias plasticas, o con suela y palas de cuero o materias
textiles, excepto calzado deportivo, calzado con puntera protectora de
metal y calzado especial diverso” que consigné una variacion de -48,28%.
Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC, 2018)

Figura 1.1 Sector del Calzado
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Fuente: Elaboracion propia a partir del INEC

Se determina entonces que frente a las estadisticas del sector del calzado se
evidencia la problematica de la inexistencia de un proceso de preparaciéon y
selecciéon del personal por competencia, debido a que el sector manufacturero
presenta un decrecimiento de su perfil productivo especialmente en el sector del
cuero y calzado la recesion conlleva a una baja del -4,5%, lo cual limita la
creacion de fuentes de empleo debido a la crisis el mismo que no permite

dinamizar su perfil laboral.

Indica Moreta (2017). La economia de Tungurahua es una de las mas
fuertes de la region central del pais. EI comercio, la construccion y la
fabricacion de calzado son las principales actividades generadoras de
mano de obra y riqueza en la provincia. Pero la recesion afecto el
afio pasado a estas actividades. En el 2015 la economia de esta
provincia movié USD 2 643 millones, es decir, el 2, 85% del
Producto Interno Bruto del pais, segun datos del Banco Central del
Ecuador (BCE). EI 80% de esos recursos se generé en Ambato que
es, ademas.
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El Centro manufacturero de la provincia, segin el INEC, la
provincia cuenta con 62 900 empresas y emprendimientos familiares
y personales, de los cuales la industria del calzado aporta en
Tungurahua con una produccion de seis pares de calzado, por cada
10 producidos en el pais, que se venden a escala nacional. Sin
embargo, la crisis golpe0 a este sector y la produccion cayé de 20,4
millones de pares de zapatos en el 2015 a 18,6 millones de pares el
afio pasado, segun la Camara de Calzado (Caltu) Moreta (2017).

La provincia de Tungurahua abarca la produccion del 44% de calzado a
nivel nacional, esto significa que 44 de cada 100 pares de zapatos
elaborados en el pais fueron hechos en Tungurahua, en donde existe una
amplia gama de productores micro, pequefios y medianos empresarios que
mantienen sus talleres y fabricas en parroquias rurales del canton Ambato
como Ambatillo, Atahualpa, Huachi, lzamba, Martinez, Picaihua,
Quisapincha y Totoras. Sandro (2018).

El sector cuero y calzado ha tenido un despunte importante en este afo; sin
embargo aun persisten dificultades que desaceleran su crecimiento, la
limitacion al acceso al crédito por parte de entidades del sistema
financiero, el cierre de emision de cartas de crédito internacional para la
importacion de maquinarias, insumos y materia prima, la poca variedad de
productos por restriccion arancelaria, o la creencia del consumidor
nacional que las salvaguardas vuelven a la industria ineficiente, son solo
algunos de los argumentos que no permiten un crecimiento sostenido del
sector. Sandro (2018).

Por su posicién estratégica se desarrolla un sin numero de empresas
manufactureras, que evolucionan el marco de produccion regional, pero debido a
la globalizacion de los mercados y el cambio de direccionamiento empresarial las
tendencias del manejo del recurso humano cambian, de esta manera se evidencia
que no se cuenta con un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion del
personal, el cual utilice instrumentos de seleccidn sistematizados para adquirir una
fuerza laboral estable, lo que sin lugar a dudas afecta el perfil competitivo del
personal, ya que no se cuenta con informacion real acerca del su formacion

profesional, de esta forma el desempefio laboral es el dptimo a la inversion



efectuada y por ende la rentabilidad tanto econémica como organizacional es

minima.

“La empresa Injectsole fue fundada en el afio 2013 en la ciudad de Ambato,
provincia de Tungurahua, por el Sr. Antonio Tejada; se dedica a la confeccion de
calzado, en el segmento de sandalias para toda ocasion, estan distribuidas en
calzado para playa y de vestimenta, con la marca Menina Fusion”. Palacios

(2018).

Existen por tanto variable internas que no permiten la retencion del equipo de
trabajo, lo cual limita también la produccién, de esta manera con la rotacion
permanente del personal afecta el nivel de estabilidad laboral que existe en la
empresa desde el periodo del 2016-2017 y 2018, el que permite generar una vision
de que no existe un proceso sistematico de reclutamiento y seleccién del personal,

de manera que se refleja en el desemperio laboral de bajo nivel.

El trabajo interno, la empresa en estos tres afios presenta una rotacion del
personal, es decir existe salida del puesto de trabajo, por factores como
incumplimiento de funciones, por no tener debidamente delineado su perfil
laboral, es asi que en el afio 2016 se evidencia que salieron 6 personas, debido a
gue no se encajaron en el cargo establecido, en tanto que el afio 2017 se presenta
la salida de 7 colaboradores y para el afio 2018 se establece la salida de 5
personas, de esta manera en el ciclo laboral de estos 3 afios analizados se
evidencia que 18 personas no mantienen estable su cargo lo mismo que afecta no
solo al desarrollo productivo y empresarial por tanto al estar en constante

movimiento la empresa no dinamiza el uso de sus recursos humanos.



La empresa se encuentra en el mercado 5 afios, tiempo en el cual genera la
creacion de fuentes de empleo en la localidad, bajo este contexto el manejo del
recurso humano ha sido empirico, no existe la sistematizacion de un proceso de
direccionamiento de personal altamente calificado, se evidencia también la
problematica de un inadecuado proceso de reclutamiento y seleccion del personal
que permita fomentar las bases de una seleccion sustentada en las reales
necesidades de la empresa para orientarlo al desarrollo de un perfil de

competencias altamente productivo.

Prognosis

Injectsole es una empresa que esta en desarrollo por lo que al no contar con un
proceso adecuado de preparacién y seleccion de personal ve afectado su
cumplimiento de metas, entonces, sin un personal idéneo para cada puesto de
trabajo con el pasar del tiempo puede quedarse estancada y ademas incrementar el
indice de rotacion de personal existente afecta el desempefio laboral lo que
ocasiona una baja calidad del producto, y esto a su vez da como resultado clientes

insatisfechos.

1.3 Formulacion del problema

¢De qué manera el inadecuado proceso de preparacién y seleccion del personal

limita el desempefio laboral en la empresa?



1.3.1 Interrogantes

¢ Como aparece el problema que se pretende solucionar? Por la ineficiencia en
el proceso de reclutamiento y seleccion del personal.

¢Por qué se origina? Por la falta de aplicaciéon de técnicas y herramientas de
gestion de reclutamiento y seleccion.

¢ Queé lo origina? La gestion se maneja de manera empirica.

¢ Cuando se origina? En el momento en que el capital humano contratado no es

el adecuado para desempefiar su rol.

¢Dbnde se detecta? En la rotacion de personal de la empresa Injectsole.

1.3.2 Definiciones

Delimitaciones del contenido
e Campo: Administrativo
e Area: Recursos humanos

e Aspecto: Preparacion y seleccion

Delimitacion espacial

El presente trabajo se realiza en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua,
en la empresa Injectsole Cia. Ltda, localizada el sector del mercado Mayorista.

Calles Marco Tulio Idrovo y Antonio Plaza.

Delimitacion temporal

La investigacion se efectuara a partir de la aprobacion del plan



1.4 Justificacion

Es importante la investigacion porque permite generar un eficiente manejo del
recurso humano desde la perspectiva de un adecuado andlisis, reclutamiento y
seleccidon del personal, entonces se pretende promover un nuevo enfoque de
trabajo basado en el manejo integral de las perspectivas organizacionales, es asi
que se va a fortalecer no solo el desempefio laboral sino también la
sistematizacion del manejo del personal, las mismas que estaran acopladas a
satisfacer requerimientos internos y externos mediante la eficiente estructura del

perfil de competencias.

El interés esta sustentado en establecer una coordinacion de actividades orientadas
a mejorar la fuerza laboral, en este contexto es de vital importancia promover y
potencializar funciones y responsabilidades en cada puesto de trabajo de manera
que se mejore el desempefio laboral y se incremente el perfil productivo tanto

individual como colectivo de la empresa.

Es novedosa por cuanto este enfoque permite acceder a nuevas ventajas
competitivas en el mercado de manera que el proceso de reclutamiento y seleccién
del personal se base en un modelo de trabajo que fortalezca habilidades y

destrezas para minimizar la rotacion del personal existente.
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1.5 Objetivos

Objetivo general
Desarrollar el proceso de preparacion y seleccion de personal por competencias en
la empresa Injectsole Cia. Ltda.
Objetivos especificos
1. Diagnosticar la realidad de los procesos de preparacion y seleccion por
competencias en la empresa Injectsole Cia. Ltda.
2. Fundamentar tedricamente acerca del subsistema de la preparacién y
seleccion por competencias del talento humano
3. Describir el proceso de preparacion y seleccion por competencias para la

empresa Injectsole Cia.Ltda.



CAPITULO 1I

2. MARCO TEORICO

2.1 Estado del arte

En el desarrollo de la investigacion se tomd como base referencial los siguientes
trabajos:

En base a investigaciones previas Calderén & Alvarez (2015) sefiala que:

e Al realizar la investigacion se pudo evidenciar en el andlisis de
resultados que las empresas en la actualidad si tienen u otorgan
oportunidad de empleo para personas sin mayor experiencia laboral
evidenciando que su interés es entrenarlos y moldearlos segin la
cultura organizacional que cada uno maneje y dependiendo de su
giro de negocio lo cual nos deja un campo abierto para poder
implementar una propuesta de empleabilidad para el target ya
mencionado y con esta oportunidad ir cumpliendo con la meta que
plantea el proyecto del actual gobierno

e Los estudiantes, egresados o graduados consideran en su mayoria
que en la actualidad las empresas no manejan la posibilidad de
contratar personas que no tengan experiencia laboral y se
autocalifican por el mismo detalle generando asi desconfianza en la
decision de participar 0 no en otros procesos de seleccion.

e Dentro de las organizaciones es posible manejar la idea de un perfil
basico sin mayor requisito intermedio para poder contratar una
persona sin experiencia previa, esto se pudo evidenciar gracias a que
se entendi6 la necesidad de la compafiia y cuales eran sus
preocupaciones en relacion al posible talento contratado sin
experiencia y las expectativas sobre el mismo, de tal manera que
estarian dispuestos a optar por el proyecto del perfil basico pero con
competencias que les permitirdn considerar a su joven talento un
desarrollo a mediano plazo.

La contratacion de personal basada en competencias busca encontrar al
candidato adecuado para el puesto de trabajo a pesar de que no se cuente con
la experiencia necesaria para desarrollar un rol, cuando se contrata una

persona sin experiencia laboral se puede implementar en la misma habitos de

11
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cultura de la nueva organizacion. Por otro lado muchas veces si es necesario
tener conocimiento de ciertos aspectos para poder desempefiarse de una
manera adecuada dentro del puesto de trabajo y es por eso que muchas veces

en la actualidad las empresas no siempre contratan egresados.

Ademaés Jimbo & Toledo (2009) concluye que:

e En el medio cada vez més desarrollado y actualizado, existe una
falta de conocimiento de la Gestion del Talento Humano, lo cual
representa un serio problema para las organizaciones debido a
que el recurso humano es sin duda el motor de todo buen
funcionamiento en la empresa, de tal forma de que si al personal
se lo recluta, selecciona, motiva, capacita y evalla de una
manera eficaz, estaran en capacidad de desarrollar sus
actividades de forma dptima, mas si estas no se encuentran aptos
y desanimados, el resultado que se obtendra, serad tan solo una
cadena de malos procedimientos con un producto final de baja
calidad y por ende una empresa cada vez menos competitiva a
las exigencias del mercado.

e Si bien la Gestion del Talento Humano posee ya su
trascendencia, es importante que todas las acciones y estudios
que se realicen con el objetivo de optimizar el desempefio de los
empleados sean tomados en cuenta; una de ellas es la reciente
forma de Reclutar, Seleccionar y Evaluar el Desempefio del
Personal, planteada por Martha Alles, lo cual esta basada en
llevar estos procesos enfocandolos tanto en las competencias
requeridas por el puesto de trabajo como en las competencias con
las que cuenta el aspirante al cargo, encontrando de esta manera
una concordancia entre lo que se selecciona contra lo que
realmente se necesita.

e De manera especifica se llega a la conclusién que la empresa
“CARROCERIA OLIMPICA”, si bien posee una amplia
trayectoria y reconocimiento en el mercado, esta no cuenta con
una adecuada Gestion del Talento Humano lo cual se refleja en
el desempefio de las personas, ya que mediante la investigacion
realizada, se pudo notar una total falta de formacion en la
mayoria de ellas, esto hace que el funcionamiento de la empresa,
en especial en el area de produccién, sea muchas de las veces
deficiente, pudiendo notarse en el bajo compromiso con la
empresa.

Dentro de las organizaciones la gestién del talento humano juega un papel muy

importante ya que a través de este se realiza un proceso de reclutamiento,
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seleccion y evaluacion del personal y si no se cuenta con un buen proceso esto
afecta en el desempefio laboral lo que ocasiona una baja rentabilidad en la
empresa, pues el capital humano es la parte mas importante que tiene las empresas

ya que a través de este e logra alcanzar los objetivos organizacionales.

Finalmente Meza (2015}) afirma que:

e A nivel general se concluye que una vez aplicado el nuevo sistema
de seleccion por competencias para las nuevas contrataciones, se
evidencia que entre los meses de septiembre y febrero se redujo la
rotacién de personal, es decir, de 16 desvinculaciones del personal
que anteriormente existian, ahora se observa Unicamente 8, lo cual
indica que los empleados seleccionados adecuadamente y con las
competencias necesarias para los puestos de trabajo, mantienen
mejores relaciones interpersonales, y otros aspectos que generan un
buen clima y con ello, su permanencia dentro de la empresa tiene
una mayor solidez.

e Se concluye que el sistema de seleccion de personal que utilizaba
anteriormente Proafio Representaciones S.A., causaba que las
contrataciones de personal se las realice de una manera empirica, es
decir, no se consideraba las competencias del postulante al puesto,
unicamente se trataba de llenar la vacante. A su vez, este sistema de
seleccion puso dentro del talento humano de la organizacion, mucho
personal conflictivo que tenia malas relaciones interpersonales y los
empleados consideran que 67% del personal que tomo la decision de
desvincularse de la empresa lo hizo en relacion a ello.

e Ademas se concluye que al no contar con talento humano con las
competencias adecuadas para las necesidades de los puestos de
trabajo, los jefes la mayor parte del tiempo realizaban Ilamados de
atencion, debido a que los objetivos en las planificaciones laborales
no se cumplian en los tiempos y plazos establecidos.

e Posterior a la aplicacion del proceso de seleccion de personal por
competencias, los jefes de area consideran que con el personal
contratado se mejoraron las relaciones interpersonales y la
comunicacion, no solo entre pares, si no, entre jefes y subordinados.

La implementacion de un proceso de seleccion por competencias ayuda a mejorar
la competitividad de la organizacion ya que al momento de seleccionar personal
idoneo para el puesto de trabajo de una manera adecuada en base a sus destrezas

habilidades y competencias que necesite la vacante se logra reducir el indice de
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rotacion existente dentro de la empresa, pues de esta manera existe también una

mayor comprension entre jefes y empleados teniendo como resultado un buen

desempefio laboral.

2.2 Marco tedrico

Planeacion de personal

La planificacion del personal es un proceso de toma de decisiones
con respecto al talento humano necesarios para conseguir los
objetivos de la organizaciéon durante un periodo de tiempo. Se trata
de predecir la mano de obra y los recursos humanos necesarios para

llevar a cabo acciones organizativas futuras.

No siempre la

administracion de recursos humanos elabora la planeacion de
recursos humanos de la organizacion. El problema de anticipar en la
organizacion la cantidad y calidad de las personas necesarias €s

sumamente importante. Chiavenato (2000).

Figura 2.1 Procesos y subprocesos en el area de recursos humanos

v v v v v
Procesos de Proceso de Proceso de Proceso de Proceso de
provision de organizacion de retencion de desarrolio de evaluacion de

personas personas personas personas personas
*Reclutamiento *Disefio de puestos *Remuneracion “Capackacion *Sanco de datos
*Seleccion * Andlisis y *Prestaciones *Desarrolio *Controles
*Planeacion de descripcion de *Higiene/Seguridad | personal *Siste mas de
RRHH puestos *Relaciones *Desarrollo Informacion
*Evaluacion de! sindicales organlzacional
desempeio
_— — S — e —

Fuente: Elaboracién propia a partir de Chiavenato (2011)

El sistema de administracién de recursos humanos incluye los 5 subsistemas

mismos que se detallan a continuacion:



Figura 2.2 Sistema de administracion de recursos humanos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Chiavenato (2011)
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Reclutamiento de personas

Las personas y las organizaciones se hallan comprometidas en un
proceso continuo e interactivo de atraerse unas a otras. De la igual
forma como las personas atraen y eligen las organizaciones,
informé&ndose y formando opiniones acerca de ellas, éstas tratan de
atraer individuos y obtener informaciones acerca de ellos para
decidir si hay o no interés en admitirlos. Desde el punto de vista de
la organizacién, el proceso de atraccion y seleccion no es simple.
El reclutamiento es el paso principal para una buena seleccién pues dentro de este,
se dan a conocer cada uno de los candidatos mediante su hoja de vida, y es asi

como las organizaciones logran atraer diferentes tipos de personas para un puesto.

“De ahi se derivan las tres etapas: investigacion interna sobre necesidades,
investigacion externa del mercado y definicion de las técnicas de reclutamiento

que se utilizaran.” Chiavenato (2000).

Figura 2.3 Las tres fases de la planeacién del reclutamiento

1 2
Investigacion interna Investigacion externa
Lo que la organizacion Lo que el mercado de RH

requiere; personas puede ofrecerle: fuentes de
necesarias para la tarea reclutamiento por localizar y
organizacional. contactar
3
Técnica de
reclutamiento
por aplicar

Fuente: Elaboracién propia a partir de Chiavenato (2011)
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Investigacion interna

Es la observacion de las carencias de la organizacion respecto al talento humano,
para asi saber que se solicita de una manera inmediata y cuéles seran los planes a

futuro lo que significa nuevos aportes de recursos humanos.

“Revisién de las necesidades de la organizacion respecto al talento humano a
corto, mediano y largo plazos para saber qué solicita de inmediato y cuales son
sus planes futuros de crecimiento y desarrollo, que significaran nuevos aportes de

recursos humanos.” Chiavenato (2000).

Fuentes internas

Son llamadas fuentes internas todas aquellas que no tienen necesidad de acudir a
personal externo a la empresa, es decir que la organizacion proporciona el
personal requerido en un instante oportuno para la satisfaccion de sus necesidades

laborales.

“Se denomina asi a aquellas fuentes que, sin necesidad de recurrir a personas o
lugares fuera de la empresa, proporcionan el personal requerido en el momento
oportuno” Grados (2013).Entre las que desempefian un papel importante en una

empresa se encuentran las siguientes
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De esta manera se puede evidenciar el proceso de reclutamiento de personal para

asi seleccionar las fuentes de atraccion del nuevo recurso humano para la

organizacion, el mismo que se detalla en el siguiente grafico:

Requisicio

Encarzado de
reclutamiento

Fuente: Elaboracién propia a partir de Grados (2013)

Figura 2.4 Proceso de reclutamiento de personal

Seleccidon de fuentes de reclutamento

INTERNAS
*Smdicatos
*Cartera de
personal
*Proporcion
mtema

*Recom endados

EXTERNAS
*Escuelzs

* Asociaciones
profesonales
~~| *Asgenciasde
colocacion
*Grupos de
mtercam bio

MEDIOS

*Manta afuera dela
empresa
*Penodicos,
revistas
especiabiradas
*Radio, TV
*Boletines,
volantes falda
hawaana
*Intemet
*Bolsasde trabajo
*Grupos de
mtercam bio
virtuales
*Redessociales

El proceso de reclutamiento

S

El reclutamiento es una funcion de staff, sus actos dependen de una
decision de la linea, que se oficializa mediante una especie de orden de
servicio, generalmente denominada solicitud de empleado o solicitud de
personal. Este documento debe llenarlo y entregarlo la persona que quiere
llenar una vacante en su departamento o seccion. Chiavenato (2000).

Este proceso depende de cada empresa y de su organizacidn pues se manejan de

diferentes maneras para asi poder atraer los candidatos adecuados para el puesto

de trabajo y entonces acceder a una fuerza laboral estable.

Medios de reclutamiento
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“El mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes que la empresa debe

identificar y localizar, con el proposito de atraer candidatos que suplan sus

necesidades, a través de multiples técnicas de reclutamiento”, el mismo que se

detalla a continuacion: Chiavenato (2000).

Reclutamiento

interno

Cuadro 2.1 Reclutamiento interno
El reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa

intenta llenarla mediante la reubicacién de sus empleados, los cuales pueden ser
ascendidos (movimiento vertical) o trasladados (movimiento horizontal) o transferidos
con ascenso (movimiento diagonal). El reclutamiento interno puede implicar:

e Transferencia de personal

e Ascensos de personal

e Transferencias con ascensos de personal

e Programas de desarrollo de personal

e Planes de "profesionalizacion" (carreras) de personal

Reclutamiento

externo

Reclutamiento

mixto

El reclutamiento externo opera con candidatos que no pertenecen a la organizacion.
Cuando existe una vacante, incide sobre candidatos reales o potenciales, disponibles o
empleados en otras organizaciones, implica una o més de las siguientes técnicas:

e Medios impresos

e Radio y television

e  Carteles o anuncios
Una empresa nunca hace sélo reclutamiento interno ni sélo reclutamiento externo.
Ambos deben complementarse siempre ya que, al utilizar reclutamiento interno, se
debe encontrar un reemplazo para cubrir el cargo que deja el individuo ascendido a la

posicién vacante.

Fuente: Elaboracién propia a partir de Chiavenato (2000)
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Bases del proceso selectivo

El punto de partida de todo proceso de seleccién son los datos, la
informacion del analisis y las especificaciones de puesto. Los procesos de
seleccion se basan en los requisitos de las especificaciones de puesto, pues
su finalidad es proporcionar mayor objetividad y precision en la seleccion
de personal para dicha vacante. Chiavenato (2011)

Para dicho proceso es mecesario plantearse cada uno de los puntos importantes

como se detalla a continuacion:

Figura 2.5 Proceso de seleccion de personal

A
Descripcidn y analisis de puesto

B
Estandares de desempefio deseados

*actividades por realizar o
para cada actividad

*responsabilidades

\

c
Especificaciones de las personas
*Relacion de las calificaciones personales necesarias

—> E D
Comparacién para verificar la Fuentes de informacion sobre el
adecuacién candidato

*Solicitud de empleo
*Examenes de seleccidn
*Referencias

Decision

Fuente: Fuente: Elaboracion propia a partir de Chiavenato (2000)

Es asi como una vez establecido el proceso se puede tomar una decision adecuada
para encontrar el candidato idéneo para el puesto de trabajo dentro de la

organizacion, el mismo que debe ser integrada a las necesidades empresariales.
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La seleccién como proceso de comparacion

Se habla se seleccion como proceso de comparacion cuando existen dos variables,
por un lado el anéalisis del perfil profesional y por el otro el perfil del candidato, lo

que permite un estudio integral de los requerimientos del personal.

La seleccion es un proceso de comparacion entre dos variables por
un lado, los criterios de la organizacion (como los requisitos del
puesto por ocupar o las competencias individuales necesarias para la
organizacion), y, por el otro, el perfil de los candidatos que se
presentan. La primera variable la proporciona la descripcion en el
analisis del puesto o las habilidades requeridas, y la segunda se
obtiene por la aplicacion de las técnicas de seleccion. Chiavenato

(2011)
Figura 2.6 Seleccidn de personal como comparacion
X y
Especificaciones de y Caracteristicas del
pUesto En comparacion con candidato
Lo que requiere le puesto X Lo que ofrece el candidato
Andlisis y descripcion de Técnicas de seleccion para
puesto para determinar los X identificar los requisitos
requisitos que el puesto personales para ocupar el
exige a su ocupante puesto deseado

Fuente: Elaboracion propia a partir de Chiavenato (2000)

Bases para la seleccion de personal

La seleccion de personal se basa en las necesidades que tiene la organizacion, lo

cual esta descrito en los requisitos de puesto vacante, es asi como es esencial la
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informacion sobre el puesto y las competencias que se requiere en el nuevo

personal.

Como la seleccion de RH es un sistema de comparacion y eleccion,
para tener validez necesita algin estandar o criterio, es cual se
obtiene de los requisitos del puesto vacante, asi, el punto de partida
es la informacion sobre el puesto o sobre las competencias
individuales que se requiere. Chiavenato (2011).

Figura 2.7 Obtencién de informacién como base para el proceso de seleccion

OBTENCION DE LA INFORMACION SOBRE EL PUESTO

-

E ¢ \l/ \!/ 4{ \|/

1| Analisis de Técnica de Requisicion Andlisis de Hipotesis
: puesto los incidentes de personal puesto en el de trabajo
: criticos mercado

Ficha de
especificaciones o
profesion grafica

Entrevistas
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Pruebas o
examenes de
conocimiento o
capacidad

Examenes
psicométricos

Ex&dmenes de
personalidad

Técnicas de
simulacién

Fuente: Elaboracion propia a partir de Chiavenato (2000)

Técnicas de seleccion

ELECCION DE TECNICAS PARA LA SELECCION DEL OCUPANTE

Las técnicas de seleccion se clasifican de acuerdo a los requerimientos del puesto

de trabajo puesto que no siempre se utilizaran las mismas para cada vacante y

cada organizacion tiene sus propias técnicas de seleccion adecuadas a sus

necesidades, el cual se detalla en el siguiente cuadro:
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Figura 2.8 Clasificacion de las técnicas de seleccion

1. Entrevistas de seleccion

2. Pruebas de conocimientos o
capacidad

3. Pruebas psicométricas

4. Pruebas de personalidad

5. Técnicas de simulacién

-

Dirigidas (con formato preestablecido)
No Dirigidas (sin derrotero o libres)

De cultura general

Generales de idiomas

De cultura profesional

Especificas De conocimientos técnicos

Generales
De aptitudes

Fenerifirac

Psicodiagnostico

Expresivas Miocinética
.
e
_ De arbor
Proyectivas < Rorscharch TAT (Thematic
Apperception Test)
L Szondi
De motivacién
. De frustracion
Inventarios . .
\ De interés
Psicodrama

Dramatizacion (role — playing)

Fuente: Elaboracién propia a partir de Chiavenato (2000)
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Evaluacion y control de los resultados

La seleccion debe darse de una manera efectiva puesto que las cosas se deben
hacer bien y de una manera rapida, involucrando a la gerencia y los equipos de
seleccidon de personal, para de esta manera lograr solicitar los candidatos mas
relevantes para la empresa Y asi la organizacion crezca de una mejor manera con

un nuevo talento humano que promueva competitividad.

El proceso de seleccion debe ser eficiente y eficaz la eficiencia
consiste en hacer bien las cosas: saber entrevistar, aplicar exdmenes de
conocimiento validos y precisos, dotar al proceso de seleccion de
rapidez y agilidad, contar con un minimo de costos operativos,
involucrar a las gerencias y a sus equipos del proceso de eleccién de
los candidatos ,etc. La eficacia consiste en obtener resultados y lograr
los objetivos convocar a los talentos mas destacados para la empresa y
sobre todo, colaborar para que esta sea cada vez mejor con nuevas
adquisiciones de personal. Chiavenato (2011)

Promocion o transferencia de personal

La promocion del personal permite generar un marco de trabajo que promueva
dinamismo en el reclutamiento de manera gue se potencialice la responsabilidad Unica de

los procesos de trabajo.

Esto sucede cuando el encargado de reclutamiento estudia las
plantillas, los inventarios de recursos humanos o la historia laboral
del personal, con el objetivo de determinar si existe 0 no un
candidato viable para ser promovido (ascendido en forma vertical)
o transferido (en forma horizontal), segun el caso, al puesto
vacante. Se consideran tanto aspectos de conocimientos como de
aprendizaje y responsabilidad, o, en su defecto, la capacidad de
desempefiar el puesto. Grados (2013).
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Requisicion de personal

La requisicion definira el perfil del candidato que se debe buscar, pues este ayuda
a planear el proceso de reclutamiento y seleccion, para poder encontrar candidatos

idoneos para el puesto de trabajo.

La requisicion es fundamental para el proceso de reclutamiento y
seleccion, ya que definird de la forma mas especifica el perfil que se
debe buscar, ayudando al reclutador a planear el proceso de
reclutamiento y seleccion (fuentes y medios a utilizar, competencias
a evaluar y como hacerlo) y poder captar candidatos que se adecuen
mejor a lo que realmente se requiere. Grados (2013)

Elaboracion del perfil

Se debe elaborar un perfil psicolégico, mismo que debe estar acorde a las
necesidades de la empresa, a continuacién se presentan los diferentes tipos de

evaluaciones que se pueden realizar al candidato.

“El psicologo, al recibir una requisicion, debera elaborar un perfil
psicoldgico de acuerdo con las necesidades de la empresa. Cuando se
tramita una requisicion al departamento de personal, deben estar
claros los datos de la vacante. Definitivamente esta informacion no
es de caracter psicologico, ya que procede de una area no
relacionada con este campo”, el mismo que esta determinado en la
siguiente tabla: Grados (2013)
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Cuadro 2.2 Evaluacién del personal

Evaluacion técnica “Todo puesto requiere de cierto conocimientos o pautas
conductuales para ser desempefiado de manera adecuada. A
estos conocimientos, adquiridos en algun plantel educativo o
institucién, se les denomina preparacion académica. A los
adquiridos en un empleo anterior se les denomina experiencia.”
Grados (2013)

Evaluacion psicologica “Una parte muy importante del proceso de seleccion es,
indiscutiblemente, la evaluacion psicolégica. En ella se retinen
los datos de capacidad intelectual y emocional del candidato se
realiza por medio de baterias psicolégicas que deben
seleccionarse tomando en consideracion los siguientes
aspectos: nivel de aplicacién, caracteristicas del perfil, tiempo
de aplicacion y costo.” Grados (2013)

Evaluacion socioeconémica | “Permite verificar de manera directa y objetiva las condiciones
en las que se desenvuelve el solicitante. En ella se confrontan
los datos proporcionados por el candidato en la solicitud y
durante la entrevista inicial.” Grados (2013)

Fuente: Elaboracién propia a partir de Grados (2013)

Perfil de exigencias

El perfil de exigencias es un aspecto importante ya que los factores considerados
en él, funcionaran como criterios al momento de predecir la adecuacion del

trabajador para el puesto y viceversa.

“Durante el proceso de seleccion se debe predecir el futuro
desempefio de una persona en un puesto de trabajo y una
organizacion concreta; por tanto, la determinacién del perfil de
exigencias es un aspecto clave, ya que los factores contemplados en
el actuaran como criterios a la hora de pronosticar que la adecuacion
del trabajador para el puesto y, viceversa, sera la adecuada.” Tal
como se muestra en el siguiente grafico: Pereda Marin & Berrocal
(2011)
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Figura 2.9 Informacidn del perfil de exigencias del puesto de trabajo

Genéricas

Competencias

Técnicas

Formacién académica

Formacion especifica

Formacion (Tipo y

nivel)
PERFIL DE Idiomas
EXIGENCIAS DEL
PUESTO
Informatica

Experiencia laboral

(Tipo y amplitud)

Entorno social

Otras exigencias

Entorno organizacional

Fuente: Elaboracién propia a partir de Pereda Marin & Berrocal (2011)

Gestion por competencias

En la actualidad el activo méas valioso que tienen las organizaciones es el
conocimiento, pues este es la base fundamental de la capacidad competitiva que

tiene una persona dentro de su puesto de trabajo.

“Actualmente, resulta prioritario que las compaiiias consideren el
conocimiento como su activo mas valioso, como la base de su
capacidad competitiva. Segun este principio, las empresas pueden
intensificar su ventaja estratégica si recogen el conocimiento
disperso en su estructura, en sus empleados, en sus procesos, en
sus interacciones con los clientes. Y, sobre todo, si mas que
recogerlo, lo sistematizan y ponen a disposicion de sus
empleados.” Fernandez Lopez, (2005)
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“Para evaluar el desempefio por competencias la organizacion deberd haber
definido su modelo de competencias” Alles (2008), el mismo que se detalla en el

siguiente cuadro:

Cuadro 2.3 Definicion de competencias

Competencias

1. Aprendizaje continuo. Adquirir nuevas informaciones a partir de instrucciones, formacion y/o
experiencia. Aplicar las informaciones, técnicas, instrumentos y métodos de trabajo aprendidas en el
area de actividad. Verificar y detectar las ventajas e inconvenientes de los nuevos enfoques, métodos y

técnicas de trabajo.

2. Flexibilidad. Modificar el comportamiento adecudndolo a situaciones de cambio o ambigliedad,

manteniendo la efectividad en distintos entornos, con diferentes tareas, responsabilidades y personas.

3. Autonomia. Trabajar de forma independiente, sin necesidad de la guia o supervision estrecha de
otros, asumiendo las decisiones y responsabilidades derivadas de sus acciones, asi como realizando un

control de la calidad de las actuaciones.

4. Comunicacion. Informar clara y concisamente y obtener informacion de personas de distintos
niveles, formacién y/o intereses, de forma oral y/o ante fracasos, liberando la tension de una manera

aceptable para los demas.

5. Resistencia a la tension. Mantener la calma y el nivel de eficacia y eficiencia en situaciones de
urgencia, presion, oposicion desacuerdo y/o ante fracasos, liberando la tension de una manera

aceptable para los demas.

6. Negociacion. ldentificar las posiciones propias y las de la otra parte en una negociacion,
desarrollando alternativas y alcanzando acuerdos que satisfagan las propias necesidades y sean

aceptables para otra parte.

7. Desarrollo del personal. Crear un ambiente de trabajo favorable hacia la formacidn y el desarrollo
continuo de los colaboradores. Identificar las necesidades de formacion de los colaboradores para
mejorar la efectividad. Colaborar en la bisqueda de oportunidades de formacion y desarrollo para los

colaboradores.
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8. Competencia Técnica. Poner en préctica las técnicas, métodos e instrumentos mas adecuados en el
trabajo (por ejemplo, realizacién de entrevistas, disefio de instrumentos de evaluacion, etc.), asi como

mantenerlos actualizados en funcién de las exigencias del mismo.

9. Liderazgo. Guiar al grupo en la realizacién de una actividad, estructurandola, dirigiéndola y
delegando responsabilidades para la consecucion de la misma. Establecer y mantener la cohesion de

grupo, necesaria para conseguir los objetivos fijados.

10. Planificacion / organizacion. Definir prioridades; establecer los planes de accién necesarios para
alcanzar los objetivos fijados ajustandose a los presupuestos; distribuir a los recursos; definir las metas
intermedias y las contingencias que puedan presentarse; establecer las oportunas medidas de control y

seguimiento.

11. Solucion de problemas. Analizar los problemas, identificando sus aspectos mas relevantes y sus

causas para elegir las soluciones de mayor calidad en el plazo temporal fijado.

12. Trabajo en equipo. Realizar actividades y resolver problemas formando parte de un grupo,
estableciendo compromisos para conseguir un objetivo comln por encima de los intereses

individuales, compartiendo recursos e informacion.

13. Mejora continua. Realizar las tareas buscando, en sus actuaciones, los mayores niveles de calidad

y la forma de mejorar sus actuaciones anteriores.

14. Innovacién. Aportar ideas y soluciones originales y eficaces de manera diferente a la habitual que

contribuyan a la mejora de la calidad, la rentabilidad, la eficacia y/o los resultados de la actividad.

15. Orientacion al cliente (interno y externo). Asegurar la satisfaccién de las necesidades de los
clientes de manera adecuada tanto para el cliente como para la organizacién. Tratar con los clientes

mostrando una alta calidad de servicio.

16. Decisién. Evaluar situaciones y obtener conclusiones en funcién de la informacion disponible,
identificando alternativas y eligiendo las acciones adecuadas, aun cuando estas puedan resultar

dificiles o impopulares

17. Otras

Fuente: Elaboracion propia a partir de Pereda Marin & Berrocal (2011)




Nivelacion de competencias

Los conocimientos poseen 7 niveles de graduacion (de 0 a 6), siguiendo
la teoria de Bloom. Esto implica que, dentro de un conocimiento, existen
diferentes niveles de exigencia. Todos sabemos que adquirir nociones
elementales de un saber es fécil, pero dominar una materia resulta
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extremadamente complejo. Fernandez Lopez (2005).

De esta manera la nivelacién de las competencias estd determinado bajo

niveles comprendidos en el siguiente cuadro:

Cuadro 2.4 Nivelaciones de competencias

Nivel Concepto

Nivel No aplica este conocimiento a un puesto concreto. Este sera el nivel que tengan las

0 ocupaciones que no requieran el conocimiento o la capacidad descrita en la definicion
de la competencia.

Nivel Se supone que el ocupante del puesto de trabajo (estd familiarizado) con los términos

1 de la competencia, sus procesos y procedimientos

Nivel Supone que el ocupante del puesto de trabajo (imita y comprende). Es decir, el

2 trabajador logra reproducir con acierto las tareas que alguien (sus compafieros mas
experimentados, su superior) realiza y comprende lo que él esta haciendo porque sabe
lo que los demas han hecho.

Nivel Supone que el ocupante del puesto de trabajo (aplica, adapta y elige) los

3 conocimientos que otros, desde su organizacion, le indican y sefiala. Es responsable de
su utilizacion practica, adaptado los conocimientos a los diferentes entornos y
eligiendo aquel saber mas idoéneo en cada momento.

Nivel Supone que el ocupante del puesto de trabajo (define y analiza) los conocimientos

4 precisos para desarrollar las funciones propias de la ocupacion, determinando como
aplicarlos y analizar su impacto.

Nivel Supone que el ocupante del puesto de trabajo (sintetiza e innova) los conocimientos

5 asociados a la compafiia

Nivel El nivel superior implica que quien lo detenta (relaciona y juzga) entre todos los

6 conocimientos asociados formulando procesos universales de actuacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de Lopez (2005).
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Desempefio Laboral

Es la manera en como cada individuo se desempefia dentro de su &mbito laboral y

de los talentos que cada uno posee para el desarrollo futuro de su potencialidad.

“Es una apreciacion sistematica de como cada persona se desempena en su puesto

de trabajo y de su potencialidad de desarrollo futuro”. Brito (2011).

Evaluacion de desempefio

Alles (2010). Afirma que la evaluacion de desempefio provee informacion
sobre el grado de desarrollo de las competencias en las personas y su
adecuacién o no a los puestos que ocupan. Para conocer la adecuacion
persona-puesto se dispone de diferentes instancias y herramientas. Las mas
usadas son:

v’ Evaluacion de desempefio: En esta metodologia se lo combina con la
fijacion de los objetivos, es altamente recomendada incluir una
instancia de evaluacion de competencia con tres instancias: la del
propio individuo, la del jefe y la del jefe del jefe.

v' Feedback 360°: a través de una consulta a distintos niveles, y en
ocasiones a personas externas a la misma, como clientes o
proveedores se aportan distintas miradas sobre el evaluado, se
incluye la autoevaluacion y la de sus superiores, pares Yy
subordinados.

v" Feedback 180°: es un version reducida de la anterior que se aplica
en aquellos casos en los que no se desea que los subordinados
participen en la evaluacion o en una organizacion donde no existe un
nivel superior

v' Assessment Center Method (ACM): evaluaciones especificas de
competencias que se realizan en diferentes momentos , para conocer
el grado de desarrollo de competencias de las personas en el
momento de implementar Gestién por Competencias.
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Responsabilidades en la evaluacion del desempefio
En el desarrollo de las responsabilidades de evaluacion se toma en consideracion

los siguientes aspectos detallados en la siguiente tabla:

Cuadro 2.5 Responsabilidades en la evaluacién del desempefio

Autoevaluacién del | El ideal seria que cada persona evaluara su propio desempefio, a
desempefio partir de algunos criterios de referencia para evitar la subjetividad
implicita del proceso. En las organizaciones mas democraticas y
abiertas, el propio individuo, con ayuda de su superior, es

responsable de su desempefio y de su monitoreo.

El gerente En la mayor parte de las organizaciones el gerente —como
administrador de personas— tiene una responsabilidad de linea por el
desempefio de sus subordinados, de su constante evaluacién y de la

comunicacion de los resultados.

El individuo y el | Silaevaluacién del desempefio es una responsabilidad de linea y si el
gerente propio colaborador es el mas interesado en ella, entonces una opcion

interesante es la reunidn de las dos partes.

El equipo de trabajo Con esta modalidad, el propio equipo de trabajo evalla su
desempefio como un todo y el de cada uno de sus miembros y
después, con cada uno, programa las medidas necesarias para su

mejora.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Alles (2010).



CAPITULO I

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En el proceso metodolédgico se da a conocer las diferentes fuentes, enfoques y
técnicas, tipos o niveles de investigacién y modalidades que se utilizan para poder
obtener informacion que permita cumplir con el objetivo, la investigacion esta
basada en el analisis de datos para determinar los sucesos causantes de la falta de

un proceso de seleccion de personal.

3.1 Fuentes de investigacion

Fuentes primarias

Es la informacion obtenida por la interaccion con la empresa, la misma que esta
sustentada en la problematica de no contar con un eficiente proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, de esta manera la recoleccion de la

informacion se lo efectda en el siguiente documento primario:

e Encuesta.- la misma que estd direccionada al personal operativo y

administrativo de la empresa.

Fuentes secundarias

En relacion a la utilizacion de las referencias recopiladas para el presente trabajo

provienen de diversos articulos cientificos, tesis, libros y articulos de internet,
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sustentados en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, competencias

y desempefio laboral.

3.2 Enfoques de la investigacion

Cualitativo

La presente investigacion se desarrolla con un enfoque cualitativo ya que se
aplican encuestas a toda la poblacion (12), por considerar que es una empresa
pequefia y se aplica a todos los niveles siendo estos; el gerencial, medio y de
primera linea, pues esto sirve de ayuda para poder realizar la presente

investigacion.

De esta manera se genera la recoleccién de informacion, las causas y efectos que
limitan que la empresa desarrolle un manejo de personal sustentado en bases
técnicas para evitar la rotacion y desercion del personal, por cuanto esto afecta al

desempefio y la rentabilidad financiera de la organizacion.

3.3 Modalidad de la investigacion

De campo

La modalidad de campo en el proceso investigativo se realiza al momento de

acudir a la empresa a conocer las razones de la probleméatica de un inadecuado
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proceso de preparacion y seleccién por competencias y su impacto en el

desempefio laboral de la empresa Injectsole.

Bibliografica

Se utiliza una investigacion documental puesto que se realiza una recopilacion de
informacion de distintas fuentes como son; libros relacionados con la seleccion y
preparacion por competencias de personal, articulos cientificos y tesis con temas

similares.

3.4 Tipo o Niveles de investigacion

En base a la metodologia se busca describir la ausencia de un proceso de
preparacion y seleccion de personal para lo que se considera que la investigacion

es descriptiva.

Investigacion descriptiva

Se utiliza un estudio de alcance descriptivo ya que sirve de apoyo, pues de esta
forma se obtiene datos reales y detallados sobre la seleccidn y preparacion por
competencia de personal la cual servird para realizar una propuesta para la

empresa Injectsole.

Ademas se conoce el fendmeno que ocasiona la problematica, el cual se describe

como causa principal el desconocimiento técnico de un proceso de preparacion y
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seleccion de personal, que limita el desarrollo del perfil competitivo debido a que

se maneja de forma empirica su seleccion.

3.5 Técnicas e instrumentos

Encuesta

Se utiliza la encuesta como técnica que permite recabar informacién acerca del
problema planteado, es decir porque la empresa no cuenta con un modelo de
preparacion y seleccion del personal, de esta manera la investigacion de campo
mediante la aplicacion de la encuesta permite acceder a informacion en referencia

a la preparacion y seleccion del personal.

Cuestionario

Se realiza el cuestionario en el cual incluyen preguntas cerradas para poder
realizar la encuesta pues esta ayudar a la recoleccion de informacion adecuada
para el trabajo de investigacion en referencia a la problemaética y asi poder generar
un cambio direccional para mejorar el desempefio y la rentabilidad basada en un

perfil de competencias que la empresa necesita.(Anexo 1).

Validacion
La validacion del instrumento de recoleccién de informacion se realizo a través de
la validacion por expertos (profesionales en el tema) misma que indica que se

debera escoger a tres personas profesionales en el tema de seleccion de personal, a
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cada uno de los profesionales se les entrega una ficha de validacion la cual sirve

para ver qué tan confiable es el instrumento a utilizarse. (Anexo 2-4).

3.6 Poblacion

La poblacion de estudio estd conformada por 12 empleados de los cuales los
cargos se encuentran divididos de la siguiente manera como se observa a

continuacion.

3.7 Plan de procesamiento de informacién

e Revision y depuracion de la informacion

e Repeticién de la recoleccion de la informancién, en ciertos casos
individuales, para corregir fallas de contestacion ( cuando se escoje 2 0
mas alternativas, borrones y tachones).

e Tabulacion en base a la recoleccion de informacion.

e Utilizacion de un paquete estadistico para la presentacion de resultados

e Anélisis e interpretacion de resultados en base a la informacion

recolectada.



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

En el desarrollo del proceso de recoleccion de informacion se efectla una
presentacion estadistica basada en el uso del programa SPSS, el cual permite

presentar los datos de forma parametrizada para una mejor comprension.

4.2 Interpretacion de resultados

En la interpretacion de los resultados se toma en consideracion las variables de la
investigacion, que con la ayuda del marco tedrico en el aspecto pertinente permite

efectuar una interpretacion que refleja la problematica empresarial.
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4.3 Resultados de la encuesta

1.- ¢ Como califica el actual manejo del personal en la empresa?

Tabla 4.1 ;Cdmo califica el actual manejo del personal en la empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Excelente 1 8,3% 8,3% 8,3%
Muy bueno |3 25,0% 25,0% 33,3%
Vélidos Bueno 7 58,3% 58,3% 91,7%
Mala 1 8,3% 8,3% 100,0%
Total 12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion
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Se puede determinar entonces que para la gran mayoria de los encuestados, el

actual manejo del personal en la empresa es bueno; es decir no existe un proceso

técnico y formalizado que promueva en la empresa una eficiente colocacion del

personal en sus puestos de trabajo, por tanto se ve afectado tanto el desarrollo

organizacional como el desempefio individual y colectivo.
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2. ¢(Considera que para ingresar a trabajar en la empresa se realiza un

proceso adecuado de seleccion del personal?

Tabla 4.2 ;Considera que para ingresar a trabajar en la empresa se realiza un proceso adecuado de
seleccién del personal?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Si 4 33,3% 33,3% 33,3%
Vaélidos No 8 66,7% 66,7% 100,0%
Total |12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion

De esta manera la gran mayoria de los encuestados indican que para ingresar a

trabajar en la empresa no se realiza un proceso adecuado de seleccion del

personal, es decir se lo efectua bajo variables como recomendaciones, sin previa

evolucion, lo que repercute en el desarrollo de sus actividades, de esta manera no

se puede acceder a un alto perfil competitivo ni del puesto de trabajo, ni de la

empresa en el sector.
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3. ¢Considera que las actividades que usted desempefia estd acorde a sus

funciones y responsabilidades en la empresa?

Tabla 4.3 ;Considera que las actividades que usted desempefia esta acorde a sus funciones y

responsabilidades en la empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Si 8 66,7% 66,7% 66,7%
Vaélidos No 4 33,3% 33,3% 100,0%
Total |12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion

De esta forma la mayor parte de los encuestados afirman que las actividades que

desempena estan acorde a las funciones y responsabilidades que se realizan en la

empresa puesto que cada uno de ellos cree que desempefia bien su rol dentro del

puesto de trabajo, mientras que por otro lado una pequefia parte de los
encuestados sefialan que las actividades desempefiadas muchas veces no estan

bien distribuidas acorde las funciones y responsabilidades de Injectsole, lo que

afecta a la productividad de la empresa.
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4. ¢ Cree necesario que la empresa debe mejorar el proceso de reclutamiento

y seleccion del personal?

Tabla 4.4 ;Cree necesario que la empresa debe mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion

del personal?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Si 10 83,3% 83,3% 83,3%
Vaélidos No 2 16,7% 16,7% 100,0%
Total |12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion

De este modo la mayor parte de encuestados asevera que no existe un proceso

establecido de reclutamiento y seleccion del personal, puesto que dentro de la

empresa no todos los empleados son capaces de realizar diversas funciones las

cuales se evidencian en el rendimiento de cada uno de ellos, pues muchas veces el

personal es contratado sin saber que habilidades y destrezas son las que tiene.
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5. ¢Considera que el proceso de seleccion de personal permitird mejorar los

siguientes parametros?

Tabla 4.5 ;Considera que el proceso de seleccion de personal permitird mejorar los siguientes

parametros?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Conducta proactiva del 1 8.3% 8,3% 8,3%
personal
Pensamiento colaborativo 4 33,3% 33,3% 41,7%
Identificacion de
Validos  oportunidades laborales | 2 16,7% 16,7% 58,3%
internas
La productividad de Ia 5 41.7% 41.7% 100,0%
empresa
Total 12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Andlisis e interpretacion

De esta forma la mayoria de los encuestados sefiala que si dentro de Injectsole
existiera un proceso adecuado de seleccion de personal este afectaria de una
manera positiva en la productividad de la empresa, puesto que al contar con
personal idoneo para cada puesto de trabajo se obtiene mejores resultados dentro

de la produccion y mejorando asi rentabilidad de la organizacion.
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6. ¢Qué elementos cree importante fortalecer en la empresa a partir de un

NUevo proceso?

Tabla 4.6 ;Qué elemento cree importante fortalecer en la empresa a partir de un nuevo proceso?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Capacitacion 5 41, 7% 41, 7% 41, 7%
Motivacion 3 25,0% 25,0% 66,7%
Vélidos Comunicacion 2 16,7% 16,7% 83,3%
Cultura 2 16,7% 16,7% 100,0%
Total 12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion

Como se evidencia anteriormente gran parte de los encuestados considera

necesario las capacitaciones dentro de un nuevo proceso de selecciéon de personar

ya que al momento de seleccionar al personal, el mismo debe ser capacitado antes

de ingresar a su puesto de trabajo para que pueda tener un conocimiento previo de

las actividades que va a desarrollar dentro de su puesto de trabajo.
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7. ¢ Como calificaria el desempefio del personal en sus actividades laborales?

Tabla 4.7 ;Cémo calificaria el desempefio del personal en sus actividades laborales?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Muy Bueno |1 8,3% 8,3% 8,3%
Bueno 7 58,3% 58,3% 66,7%
Vélidos Regular 3 25,0% 25,0% 91,7%
Malo 1 8,3% 8,3% 100,0%
Total 12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion

De este modo al ver que la mayor parte afirma que el desempefio del personal en

las actividades de la empresa es bueno, indica que si el proceso de seleccién de

personal se mejora esto afectaria de una manera positiva en el desempefio laboral

del personal, puesto que el mismo llegaria a ser excelente y asi ayudaria en la

productividad de la organizacién logrando que esta pueda alcanzar sus objetivos

deseados.
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8. ¢El actual desarrollo y esfuerzo del personal permite el cumplimiento de

objetivos y metas?

Tabla 4.8 ¢El actual desarrollo y esfuerzo del personal permite el cumplimiento de objetivos y

metas?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Muy desacuerdo 2 16,7% 16,7% 16,7%
De acuerdo 2 16,7% 16,7% 33,3%
Vélidos  En desacuerdo 5 41,7% 41,7% 75,0%
Muy en desacuerdo 3 25,0% 25,0% 100,0%
Total 12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion

De este modo la mayoria de encuestados indican que se encuentran en desacuerdo

con que el actual desarrollo y esfuerzo del personal permite el cumplimiento de

los objetivos y metas de la empresa puesto que al no contar con personal idoneo el

desarrollo organizacional se afecta ya que el capital humano es la base

fundamental para el éxito de una organizacion.
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9. ¢ Qué requisitos fueron solicitados para el ingreso a la organizacién?

Tabla 4.9 (Qué requisitos fueron solicitados para el ingreso a la organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Escolaridad indispensable 1 8,3% 8,3% 8,3%
Experiencia indispensable 7 58,3% 58,3% 66,7%
Vélidos Adaptabilidad al puesto 2 16,7% 16,7% 83,3%
Iniciativa propia 2 16,7% 16,7% 100,0%
Total 12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion

Se ha evidenciado que la mayor parte de encuestados ha necesitado experiencia

indispensable para ingresar a la organizacion, cabe mencionar que la experiencia

no es el requisito indispensable que se deberia tener en cuenta puesto que se debe

tomar en consideracion ciertos aspectos como son las habilidades, destrezas,

actitudes y aptitudes que tenga cada persona para poder desempefarse de una

forma adecuado dentro de su puesto de trabajo, pues de esta manera se generara

mayor productividad a la empresa.
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10. ¢ Cree usted que existen definidas las funciones de puestos en la empresa?

Tabla 4.10 ¢Cree usted que existen definidas las funciones de puestos en la empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 1 8,3% 8,3% 8,3%
- Casi siempre 7 58,3% 58,3% 66,7%
Vélidos
Nunca 4 33,3% 33,3% 100,0%
Total 12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion

En base a los datos mencionados anteriormente la mayor parte de la poblacion

encuestada indica que casi siempre existen definidas las funciones de puesto

dentro de la organizacion, pues no siempre los empleados tienen funciones acorde

a su cargo y esto ocurre porque no existe un adecuado proceso de seleccion de

personal el cual afecta al desempefio laboral.
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11. ¢En el proceso de reclutamiento cual fue la variable determinante de la

induccion en la empresa?

Tabla 4.11;En el proceso de reclutamiento cual fue la variable determinante de su induccién en la

empresa?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado
Ambiente de trabajo 3 25,0% 25,0% 25,0%
Funciones
Validos responsabilidades 6 50,0% 50,0% 75,0%
Salario 3 25,0% 25,0% 100,0%
Total 12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Andlisis e interpretacion

De esta manera la mitad de los encuestados indican que las funciones y

responsabilidades fueron la variable determinante para la induccion dentro de la

organizacion, ya que las mismas son de suma importancia para saber el rol que

desempefia cada una de las personas dentro de su puesto de trabajo.
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12. ¢Qué variable técnica laboral considera importante para un puesto de

trabajo?

Tabla 4.12 ;Qué variable técnica laboral

considera importante para un puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado
Proactiva 7 58,3% 58,3% 58,3%
. Activa 4 33,3% 33,3% 91,7%
Validos .
Pasiva 1 8,3% 8,3% 100,0%
Total 12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Analisis e interpretacion

De esta forma gran parte de los encuestados aseveran que las personas deben ser

proactivas dentro de un puesto de trabajo, ya que de esta manera su desempefio

laboral es mejor pues asume el control de la conducta implicando asi a tomar

iniciativas para mejorar en su puesto de trabajo.
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13. ¢Qué método considera importante en el proceso de evaluacion de

personal?

Tabla 4.13 ;Qué método considera importante en el proceso de evaluacion de personal?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Elabo_raC|o_n de unt, 8,3% 8,3% 8,3%
cuestionario
Observacién del desempefio 6 50,0% 50.0% 58.3%
personal
Validos Evaluacion del superior 2 16,7% 16,7% 75,0%
Observacion del ], 16,7% 16,7% 91,7%
Comportamiento
Comparacion de empleados |1 8,3% 8,3% 100,0%
Total 12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion

De este modo la mitad de los encuestados indican que la observacion del

desempefio individual es un método importante a tomar en cuenta en el proceso de

evaluacion de personal, puesto que el mismo es importante para la organizacion

ya que a través de un buen desempefio del personal la empresa genera mayor

productividad y de esta forma se incrementa la rentabilidad de la organizacion.
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14. Segun su experiencia laboral, ¢cuales son las condiciones necesarias para

efectuar una evaluacion del desempefio?

Tabla 4.14 Segun su experiencia laboral, ;cuales son las condiciones necesarias para efectuar una

evaluacion del desempefio?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Trabajo en equipo 5 41,7% 41,7% 41,7%
Validos Liderazgo 3 25,0% 25,0% 66,7%
Ambiente de trabajo 4 33,3% 33,3% 100,0%
Total 12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion

De esta manera una gran parte de los encuestados indica que el trabajo en equipo

es una condicion importante para realizar la evolucion de desempefio puesto que

es significativo que el personal realice su trabajo de una forma grupal par que de

esta manera la empresa logre alcanzar sus objetivos.
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15. ¢(Qué beneficios considera usted importante en la evaluacién del

desempefio?

Tabla 4.15 ;Qué beneficios considera usted importante en la evaluacion del desempefio?

Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje |Porcentaje
vélido acumulado
Incremento del sueldo 4 33,3% 33,3% 33,3%
Validos Ascenso laboral 6 50,0% 50,0% 83,3%
Capacitacion 2 16,7% 16,7% 100,0%
Total 12 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion

De esta manera la mitad del personal encuestado indica que un beneficio

importante dentro de la evaluacion de desempefio es el ascenso laboral puesto que

el mismo sirve también como motivacion al empleado generando asi un mejor

desempefio laboral dentro de la empresa lo cual conlleva a a poder alcanzar metas

y objetivos organizacionales.



CAPITULO V

5. PROPUESTA

5.1 Tema

Describir el proceso de preparacion y seleccion por competencias para la empresa

Injectsole Cia.Ltda.

5.2 Beneficiarios

La presente propuesta pretende generar un cambio paradigmatico al manejo del
personal, en este contexto los primeros beneficiarios seran los propietarios de la
empresa, ya que al generar un modelo de proceso de preparacion y seleccion de
personal de forma sistematica y técnica permitird aprovechar cada uno de los
recursos organizacionales el cual se vera reflejado en el alto desempefio laboral y
una mejor productividad, también se beneficia el personal ya que mediante este
modelo se asegura y se garantiza la estabilidad de su puesto de trabajo lo cual
permite un compromiso interno hacia el cumplimiento de los objetivos

empresariales.

5.3 Modelo operativo de la propuesta

Por tanto de esta manera la guia de la propuesta esta determinada por el siguiente

proceso:
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Cuadro 5.1 Modelo operativo de la propuesta
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Fases

Actividad

Proceso

I FASE

Especificacion de la
situacidn actual

e No se establece acciones direccionadas
a fomentar una sistematizacion, de
reclutamiento, analisis y seleccién del
personal

e Actualmente esta actividad lo realiza
la gerente de la empresa como parte de
sus actividades multifuncionales en el
manejo empresarial.

e La empresa no cuenta con un disefio
del procesos de preparacién y
seleccién del personal que permita
generar una responsabilidad tanto
administrativa como gerencial en
funcion de una vision clara del manejo
del recurso humano.

Il FASE

Estructura del proceso de
reclutamiento y seleccion
el personal

Necesidad del eprsonal
Requerimeinto del puesto
e Fuenets de reclutamiento y seleccion

111 FASE

Estructura del
entrenamiento y
formacion del personal

e Programa de capacitaciones
e  Presupuesto

Fuente: Elaboracién propia a partir de Chiavenato (2011)

PRIMERA FASE

5.3.1 Especificacion de la situacion actual

e La empresa en el manejo actual del recurso humano no contempla la

integracidn de actividades especializadas de manejo de capital humano, de

manera que no se potencializan el perfil laboral.

e Gerencia establece un proceso de reclutamiento del personal basico, el

mismo que se limita a recabar informacién en referencia a

identificacién del recurso humano como base de datos empresariales.

la

¢ No existe politicas de trabajo que promuevan un sistema de orientacion

laboral sustentado en un perfil de desempefio competitivo.



e La empresa no maneja un subsistema de

generar un ambiente organizacional que provea la informacion necesaria

del mercado laboral.

recurso humano que permita

e Laempresa con cuenta con un organigrama estructural establecido.

53.2 ESTRUCTURAR EL PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y

SELECCION

SEGUNDA FASE

Cuadro 5.2 Estructura del proceso de reclutameinto ys eleccion

ACTIVIDAD

DESCRIPCION

RESPONSABLE

Necesidad del personal

Carencia percibida por la
inexistencia del rpoceso de
reclutameinto del personal

Elabora un documento formal
para generar una base
informativa de requisicion del
peprsonal.

Gerente de la empresa

Requisito de puestos

Se genra un analisis del perfil
profesional en base a

jefe de produccién

paraemtros intelectuales,
fisicos y resposnabilidades
laborales
Fuentes de reclutameinto Se  genra  reclutamiento | Gerente de la empresa

interno  mediante una base
datos, tambiens e genra la
publicacion externa de la
requision del eprsonal
emdiante un anuncio publico.

seleccion del personal

Se gerna un  rpoceso
formalizado y docemntado de
la selecciond el eprsonal
mediante tecnicas
sistematicas de amnejo de
personal

Gerente de la empresa

Fuente: Elaboracién propia a partir de Chiavenato (2011)




1. Necesidad del personal
Necesidades primarias
Esta necesidad esta sustentada en:
e Altarotacion
e abandonos de los puestos de trabajo
e inexistencia de un alto perfil competitivo profesional
Necesidades secundarias

Estas necesidades estan basadas en:
e Incremento de la produccion

e Ampliacion de la fuerza laboral

2. Requisitos del puesto

Analisis del perfil profesional
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En el mejoramiento del perfil competitivo tanto individual como colectivo del

personal de la empresa Injectsole es importante establecer un analisis del perfil

profesional el cual contenga la informacion necesaria acerca de los deberes, tareas

y actividades que el personal debe realizar en términos de capacidad y

experiencia. De esta manera el analisis del perfil profesional permitird destacar la

funcidn del puesto y mas no de la persona el cual tendra los siguientes parametros:

e Requisitos intelectuales
e Requisitos fisicos

e Responsabilidades
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Bajo este contexto se presenta el organigrama basado en el disefio organizacional

del puesto de trabajo determinado en el perfil de competencias:

Figura 5.1 Organigrama Injectsole (Propuesto)

Junta de accionistas

Gerencia
Asistente de Gerencia
| | I
Departamento de Departamento Departamento de
Marketing contabilidad produccion

Logistica
(compras)

Bodega

Fuente: Elaboracion propia
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1. Datos de identificacion

h

E

Denominacion del cargo: Operario 1

Area :

Produccion

N° de ocupantes: 8

Ciudad:

Ambato

Supervisor directo: jefe de produccion

Experiencia

2 afios

Reportes directos: Gerente

Fecha de elaboracion

Fuente: Elaboracion propia

2.- Proposito principal del puesto

Establecer puntadas que unen dos 0 mas partes de la tela.

3.- Actividades esenciales
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Actividades esenciales Resultado

Indicadores

Costura de capellada

Utiliza maquina de costura recta

Calidad de costura

Abierto de costura

Unido de tal6n

Cantidad de prendas

Costura de apliques
laterales

Colocacion de apliques en los

Fallas encontradas

Costura de cintas

Coser cintas en la parte trasera

Calidad de costura

Ribeteado

Se ribetea en el filo de la capellada

Fallas encontradas

Contrafuerte

Coser al unido del talén

Fallas encontradas

Costura de filos capellada

Dar forma los filos de la capellada

Ribeteado de lengua

Ribeteado de filos de lengua

Calidad de costura
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Cerrado Coser la lengua a los laterales y | Calidad de costura
cerrar la capellada
String Coser la piola al filo de la capellada | Calidad de costura

Fuente: Elaboracion propia

4.- Educacion formal requerida

Titulacion: Bachiller

Conocimientos técnicos especificos: Costura general de calzado

Fuente: Elaboracién propia

5.- Conocimientos requeridos

Formacion complementaria:

Descripcion general de la funcion o funciones principales del puesto: Aparado

Fuente: Elaboracion propia

6.- Competencias

Se tomaré en consideracion la siguiente valoracion:

1= Regular

2=Malo

3=Bueno

4=Muy Bueno

5=Excelente

PERFIL DE COMPETENCIAS DE PUESTO

EXIGENCIAS DEL PUESTO GRADO

FACTORES COGNITIVOS 1 2 3 4 5
1 | Comprensién X

2 | Atencién

3 | Observacion X
4 | Orientacion espacial X




Memoria visual

Memoria auditiva

Memoria para ideas

FACTORES SENSORIALES

Agudeza visual

Agudeza auditiva

10

Sentido del olfato

11

Descripcion tactil

APTITUDES FiSICAS

12

Resistencia

13

Fuerza

14

Coordinacién manipulativa

15

Manutencién y transporte de cargas

FACTORES ACADEMICOS

16

Lectura

17

Escritura

18

Conocimientos Matematicos

HA

BILIDADES SOCIALES Y COMUNICATIVAS

19

Expresion verbal

20

Escucha activa

21

Empatia

22

Asertividad

AUTONOMIA PERSONAL

23

Toma de decisiones

24

Desplazamiento

25

Adaptabilidad

26

Iniciativa

HA

BITOS Y ACTITUDES SOCIOLABORALES

27

Responsabilidad

28

Apariencia personal

29

Relaciones laborales

30

Ritmo de trabajo

31

Organizacion

Fuente: Elaboracién propia

Condiciones ambientales de trabajo
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Las actividades se llevan totalmente dentro de la empresa, y coordinan el 80%

actividades cognitivas y sensoriales, el 20% son actividades comunicativas y no

presentan riesgo de accidentes.



7.- Actividades de posicion

F=Frecuencia

CE= Consecuencia de los errores

CM= Complejidad
Formula

F+ (CE X CM)= Total

Actividades de posicién F CE CM TOTAL
Costura de capellada 7 2 2 11
Abierto de costura 3 2 3 9
Costura de apliques 8 1 4 12
Costura de cintas 7 2 5 17
Ribeteado 8 1 6 14
Contrafuerte 9 1 4 13
Costura de filos capellada 7 2 3 13
Ribeteado de lengua 7 2 6 19
Cerrado 8 1 4 12
String 7 2 4 15
Fuente: Elaboracion propia
L
INyecTsOoOLE

1. Datos de identificacion

Denominacion del cargo: Operario 2 Area : Produccion

N° de ocupantes : 3 Ciudad: Ambato

Supervisor directo: jefe de produccién Experiencia: 2 afios

Reportes directos Gerente

Fecha de elaboracién

Fuente: Elaboracién propia
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2.- Proposito principal del puesto
Preparar y armar cortes de acuerdo con el orden de produccion o ficha técnica.

3.- Actividades esenciales

Actividades esenciales Resultado Indicadores

Etiquetas a suela pegado de la etiqueta en | Calidad de costura
la suela de la sandalia

Aplique en filo colocacion vy pegado del | Cantidad de prendas
aplique en el filo de la
suela

Activado de pega Utilizacion de maquina Fallas encontradas

Aplique en straff Colocacién de aplique en | Calidad de costura
straff con utilizacion de
maquina

Armado Armar la sandalia con | Fallas encontradas
todas sus partes

Fuente: Elaboracion propia

4.- Educacion formal requerida

Titulacién: Bachiller

Conocimientos técnicos especificos: Costura general de calzado

Fuente: Elaboracion propia

5.- Conocimientos requeridos

Formacion complementaria:

Descripcion general de la funcién o funciones principales del puesto: Armado de sandalias

Fuente: Elaboracion propia

6.- Competencias
Se tomara en consideracion la siguiente valoracion:
1= Regular

2=Malo



3=Bueno
4=Muy Bueno

5=Excelente

PERFIL DE COMPETENCIAS DE PUESTO

EXIGENCIAS DEL PUESTO

GRADO

FACTORES COGNITIVOS

Comprension

Atencién

Observacién

X [ X | X |

Orientacion espacial

Memoria visual

Memoria auditiva

~N (oo WN e

Memoria para ideas

FACTORES SENSORIALES

8 | Agudeza visual

9 | Agudeza auditiva

10 | Sentido del olfato

11 | Descripcidn tactil

APTITUDES FiSICAS

12 | Resistencia

13 | Fuerza

14 | Coordinacién manipulativa

15 | Manutencién y transporte de cargas

FACTORES ACADEMICOS

16 | Lectura

17 | Escritura

18 | Conocimientos Matematicos

HABILIDADES SOCIALES Y COMUNICATIVAS

19 | Expresion verbal

20 | Escucha activa

21 | Empatia

22 | Asertividad

AUTONOMIA PERSONAL

23 | Toma de decisiones

24 | Desplazamiento

25 | Adaptabilidad

26 | Iniciativa

HABITOS Y ACTITUDES SOCIOLABORALES

27 | Responsabilidad

28 | Apariencia personal

29 | Relaciones laborales

30 | Ritmo de trabajo

31 | Organizacién

Fuente: Elaboracion propia
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Condiciones ambientales de trabajo
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Las actividades son realizadas en un 80% en base a manejo de la memoria debido

a que son acciones repetitivas y el 20% son acciones con autonomia personal.

7.- Actividades de posicién

F=Frecuencia

CE= Consecuencia de los errores
CM= Complejidad

Formula

F+ (CE X CM)= Total

Actividades de posicién F CE CM TOTAL
Etiquetas a suela 8 3 5 23
Aplique en filo 9 1 4 13
Activado de pega 8 2 S 18
Apligue en straff 9 1 4 13
Armado 9 1 2 11
Fuente: Elaboracién propia
L
l NJIIECTS (‘JLE
1. Datos de identificacion
Denominacion del cargo: Terminado Area : Produccion
N° de ocupantes : 3 Ciudad: Ambato
Supervisor directo:  jefe de produccién | Experiencia: 2 afios
Reportes directos: Gerente
Fecha de elaboracién:

Fuente: Elaboracién propia



2.- Proposito principal del puesto
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Descripcidn general de la funcion o funciones principales del puesto: revision de

producto terminado, pegado de etiquetas y empaquetado.

3.- Actividades esenciales

Actividades esenciales

Resultado

Indicadores

Pegado de etiqueta

Pegar la etiqueta en la
capellada

Fallas encontradas

Revisar Revision de producto | Fallas encontradas
terminado  antes  de
empaquetarlo

Empaquetar Empaquetar el producto | Fallas encontradas

revisando el pedido
requerido

Fuente: Elaboracién propia

4.- Educacion formal requerida

Titulacién: Bachiller

Conocimientos técnicos especificos: efectla pulida de hilos(control de calidad)

Fuente: Elaboracion propia

5.- Conocimientos requeridos

Formacion complementaria: Costura

Descripcion general de la funcién o funciones principales del puesto: revisién de producto

terminado, pegado de etiquetas y empaquetado

Fuente: Elaboracion propia



6.- Competencias

Se tomara en consideracion la siguiente valoracion:
1= Regular

2=Malo

3=Bueno

4=Muy Bueno

5=Excelente

PERFIL DE COMPETENCIAS DE PUESTO

EXIGENCIAS DEL PUESTO GRADO

FACTORES COGNITIVOS 1 2

Comprension

Atencién

Observacion

Orientacion espacial

Memoria visual

Memoria auditiva

~N (O |0 W (N (-

Memoria para ideas

FACTORES SENSORIALES

8 | Agudeza visual

Agudeza auditiva

10 | Sentido del olfato

11 | Descripcion tactil

APTITUDES FISICAS

12 | Resistencia

13 | Fuerza

14 | Coordinacién manipulativa

15 | Manutencién y transporte de cargas

FACTORES ACADEMICOS

16 | Lectura

17 | Escritura

18 | Conocimientos Matematicos

HABILIDADES SOCIALES Y COMUNICATIVAS

19 | Expresion verbal

20 | Escucha activa

21 | Empatia

22 | Asertividad

AUTONOMIA PERSONAL

23 | Toma de decisiones ‘ X




24 | Desplazamiento
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25 | Adaptabilidad

26 | Iniciativa

HABITOS Y ACTITUDES SOCIOLABORALES

27 | Responsabilidad

28 | Apariencia personal

29 | Relaciones laborales

30 | Ritmo de trabajo

31 | Organizacion

Fuente: Elaboracién propia

Condiciones ambientales de trabajo

El desarrollo de las actividades estd determinadas en un 80% de forma manual

para lo cual es importante agudeza visual y coordinacion manipulativa, en tanto

que el 20% requiere de relaciones laborales y ritmo de trabajo.

7.- Actividades de posicion

F=Frecuencia

CE= Consecuencia de los errores

CM= Complejidad
Formula

F+ (CE X CM)= Total

Actividades de posicion F CE CM TOTAL
Pegado de etiqueta 9 3 18
Revisar 9 12
Empaquetar 9 2 21

Fuente: Elaboracion propia
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1. Datos de identificacion

Denominacion del cargo: Marketing y ventas Area: Produccion
N° de ocupantes : 1 Ciudad: Ambato
Supervisor directo: Gerente Experiencia: 2 afios
Reportes directos: Gerente

Fecha de elaboracion:

Fuente: Elaboracién propia

2.- Proposito principal del puesto
Vender y promocionar el producto, tratando de satisfacer al cliente mediante un
servicio directo, persuadiendo a realizar la compra del mismo.

3.- Actividades esenciales

Actividades esenciales Resultado Indicadores
Coordinar actividades de gestion de | Realiza la planificacidon | Incremento de clientes
marketing del marketing junto con
gerencia
Establecer cartera de clientes Coordinar actividades en | Incremento de ventas
base a la investigacion de
mercado
Monitoreo y seguimiento de clientes | Control de la cartera de | Amplitud de cobertura
clientes
Auditoria de la calidad y servicio al | Recepcion de | Reduccion de pérdida de
cliente documentos clientes
Cobro de cartera Mediante  control  de | Incremento de recaudacion
ventas

Fuente: Elaboracién propia

4.- Educacion formal requerida

Titulacion: Titulacion universitaria en administracién de empresas y marketing

comunicacién y relaciones publicas

Fuente: Elaboracion propia



5.- Conocimientos requeridos

Formacion complementaria: Efectla tramites de importacién

Descripcion general de la funcion o funciones principales del puesto: marketing

Fuente: Elaboracion propia

6.- Competencias

Se tomara en consideracion la siguiente valoracion:
1= Regular

2=Malo

3=Bueno

4=Muy Bueno

5=Excelente

PERFIL DE COMPETENCIAS DE PUESTO

EXIGENCIAS DEL PUESTO GRADO

FACTORES COGNITIVOS 1 2 3 4

Comprension X

Atencién

Observacién

Orientacion espacial

Memoria visual

Memoria auditiva

~N (O (OB W N (-

Memoria para ideas

FACTORES SENSORIALES

8 | Agudeza visual

9 | Agudeza auditiva

10 | Sentido del olfato X
11 | Descripcidn tactil X
APTITUDES FiSICAS

12 | Resistencia X
13 | Fuerza X

14 | Coordinacién manipulativa X

15 | Manutencion y transporte de cargas X

X X [X [X | X |X
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FACTORES ACADEMICOS

16 | Lectura X

17 | Escritura

18 | Conocimientos Matematicos

x

HABILIDADES SOCIALES Y COMUNICATIVAS

19 | Expresién verbal

20 | Escucha activa

21 | Empatia

X [ X [ X [X

22 | Asertividad

AUTONOMIA PERSONAL

23 | Toma de decisiones

24 | Desplazamiento

25 | Adaptabilidad

X [ X X X

26 | Iniciativa

HABITOS Y ACTITUDES SOCIOLABORALES

27 | Responsabilidad

28 | Apariencia personal

29 | Relaciones laborales

30 | Ritmo de trabajo

X X |[X [X |X

31 | Organizacion

Fuente: Elaboracién propia

Condiciones ambientales de trabajo

Las actividades comerciales conllevan un 90% de factores académicos,
conocimientos matematicos y habilidades sociales y comunicativas asi como
expresion verbal, tan solo el 10% son actividades de desarrollo de memoria

auditiva, sentido del olfato y descripcidn tactil.

7.- Actividades de posicién
F=Frecuencia
CE= Consecuencia de los errores

CM= Complejidad

Formula

F+ (CE X CM)= Total
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Actividades de posicion F CE CM TOTAL
Coordinar actividades de gestion de marketing | 10 1 6 16
Establecer cartera de clientes 9 2 2 13
Monitoreo y seguimiento de clientes 10 3 7 31
Auditoria de la calidad y servicio al cliente 9 4 8 41
Cobro de cartera 10 1 4 14

Fuente: Elaboracién propia

]
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l NIIECTS ()LE

1. Datos de identificacion

Denominacion del cargo: Bodeguero Area: Produccion
N° de ocupantes: 1 Ciudad: Ambato
Supervisor directo: jefe de produccion Experiencia: 2 afios

Reportes directos: Gerente

Fecha de elaboracion:

Fuente: Elaboracion propia

2.- Proposito principal del puesto

Recibir, controlar, ingresar y despachar los materiales que ingresen a la empresa

3.- Actividades esenciales

Actividades esenciales Resultado Indicadores
Controla el abastecimiento y | Se realiza a través del | % de calzado revisado
transporte de pedidos de compras registro de los

proveedores.

Coordina actividades de llegada de
los productos y reporta faltantes

Se realiza mediante el
manejo de Kardex.

calzado con fallas

Facilita y manipula la cadena de | Mediante hoja de | Registros diarios a bodega
distribucion interna y externa produccion.

Lleva registro actualizado de las | Mediante  control de | % de calzado revisado
existencias inventarios.

Control de movimiento fisico de
entradas y salida de los productos de
la empresa

Revision fisica del stock
de ingreso y salida a
bodega

% de calzado revisado

Fuente: Elaboracion propia
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4.- Educacion formal requerida

Titulacién: Bachiller

Conaocimientos técnicos especificos: Costura general de calzado

Fuente: Elaboracién propia

5.- Conocimientos requeridos

Formacion complementaria: Planificacion de las actividades de compra

Descripcion general de la funcién o funciones principales del puesto: Controla la gestién de
almacenamiento y distribucion de productos en insumos, materia prima, productos en proceso y

producto terminado.

Fuente: Elaboracion propia

6.- Competencias

Se tomaré en consideracion la siguiente valoracion:
1= Regular

2=Malo

3=Bueno

4=Muy Bueno

5=Excelente

PERFIL DE COMPETENCIAS DE PUESTO

EXIGENCIAS DEL PUESTO GRADO

FACTORES COGNITIVOS 1 2 3 4

Comprension

Atencion

Observacion

Orientacion espacial

Memoria visual

X | X [ X [X |[X [X |Oo1

o (01| B (W (N (-

Memoria auditiva




7 | Memoria para ideas

FACTORES SENSORIALES

8 | Agudeza visual

9 | Agudeza auditiva

10 | Sentido del olfato

11 | Descripcion tactil

APTITUDES FiSICAS

12 | Resistencia

13 | Fuerza

14 | Coordinacién manipulativa

15 | Manutencidn y transporte de cargas

X | X | X [X

FACTORES ACADEMICOS

16 | Lectura

17 | Escritura

18 | Conocimientos Matematicos

HABILIDADES SOCIALES Y COMUNICATIVAS

19 | Expresién verbal

20 | Escucha activa

21 | Empatia

22 | Asertividad

AUTONOMIA PERSONAL

23 | Toma de decisiones

24 | Desplazamiento

25 | Adaptabilidad

26 | Iniciativa

HABITOS Y ACTITUDES SOCIOLABORALES

27 | Responsabilidad

28 | Apariencia personal

29 | Relaciones laborales

30 | Ritmo de trabajo

31 | Organizacion

Fuente: Elaboracion propia

Condiciones ambientales de trabajo
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En el desarrollo de las actividades se determina que se efectia un 70% acciones

de atencion, observacion, agudeza visual resistencia y el 30%

personal y relaciones laborales.

7.- Actividades de posicion

de apariencia



F=Frecuencia

CE= Consecuencia de los errores
CM= Complejidad

Formula

F+ (CE X CM)= Total
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Actividades de posicién F CE CM TOTAL
Controla el abastecimiento y transporte de pedidos de

11 2 7
compras 25
Coordina actividades de llegada de los productos y reporta 10 1 3
faltantes 13
Facilita y manipula la cadena de distribucion interna y

9 2 4
externa 17
Lleva registro actualizado de las existencias 10 5 7 45
Control de movimiento fisico de entradas y salida de los

9 2 3
productos de la empresa 15

Fuente: Elaboracién propia

I NI EC

1. Datos de identificacion

=1

B ()LE

Denominacion del cargo: Jefe de produccion Area Produccion
N° de ocupantes : 1 Ciudad Ambato
Supervisor directo: Gerente Experiencia 2 afios
Reportes directos: Gerente

Fecha de elaboracion:

Fuente: Elaboracién propia

2.- Proposito principal del puesto

Dirigir eficientemente la produccion de la empresa

3.- Actividades esenciales

Actividades esenciales Resultado

Indicadores

Planear y coordinar operaciones de | Mediante nota de pedidos

produccion

Control de produccién
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Establecer  procedimientos  de

operaciones de produccion

Mediante  disefio  de

producto

Calidad de costura

Prepara y presenta informes de

actividades productivas

Registro de programacion

de produccion

Cantidad de prendas

Vigila el cumplimiento de Ila

seguridad industrial

Registro de control de

accidentes

Fallas encontradas

Control de calidad

A través de la supervision
de errores en el proceso y
mediante hoja de

produccion

Calidad de costura

Gestién de recursos materiales

Coordinacion  de la
adquisicion de recursos
materiales

Fallas encontradas

Supervision de operarios

Registro de produccion

Fallas encontradas

Fuente: Elaboracion propia

4.- Educacion formal requerida

Titulacion: Ingeniero industrial

Conocimientos técnicos especificos: experiencia en planes maestros de produccion

Fuente: Elaboracion propia

5.- Conocimientos requeridos

Formacién complementaria: Manejo del personal

Descripcion general de la funcién o funciones principales del puesto: Disefiar y desarrollar planes

de produccion

Fuente: Elaboracién propia

6.- Competencias

Se tomaré en consideracion la siguiente valoracion:

1= Regular
2=Malo

3=Bueno




4=Muy Bueno

5=Excelente
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PERFIL DE COMPETENCIAS DE PUESTO

EXIGENCIAS DEL PUESTO

GRADO

FACTORES COGNITIVOS

Comprension

Atencién

Observacién

Orientacion espacial

Memoria visual

Memoria auditiva

~N (O (OB (W (N (-

Memoria para ideas

X [ X |[X |[X |[X |[X |X |o

FACTORES SENSORIALES

8

Agudeza visual

x

9

Agudeza auditiva

10

Sentido del olfato

11

Descripcion tactil

APTITUDES FiSICAS

12

Resistencia

13

Fuerza

14

Coordinacién manipulativa

15

Manutencidn y transporte de cargas

FACTORES ACADEMICOS

16

Lectura

17

Escritura

18

Conocimientos Matematicos

x

HA

BILIDADES SOCIALES Y COMUNICATIVAS

19

Expresion verbal

20

Escucha activa

21

Empatia

22

Asertividad

X X [ X |X

AUTONOMIA PERSONAL

23

Toma de decisiones

24

Desplazamiento

25

Adaptabilidad

26

Iniciativa

X X | X X

HA

BITOS Y ACTITUDES SOCIOLABORALES

27

Responsabilidad

28

Apariencia personal

29

Relaciones laborales

30

Ritmo de trabajo

31

Organizacion

X [X [ X |X | X

Fuente: Elaboracién propia



Condiciones ambientales de trabajo
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Para el desarrollo de sus actividades, el 90% son competencias son factores

académicos con conocimientos matematicos,

habilidades

sociales

y

comunicativas, expresion verbal asertividad, autonomia personal, toma de

decisiones, desplazamiento y el 10%representan actividades como la empatia,

iniciativa, apariencia personal.

7.- Actividades de posicion
F=Frecuencia

CE= Consecuencia de los errores
CM= Complejidad

Formula

F+ (CE X CM)= Total

Actividades de posicion F CE CM TOTAL
Planear y coordinar operaciones de produccién 12 3 6 30
Establecer procedimientos de operaciones de produccién 10 2 3 16
Prepara y presenta informes de actividades productivas 10 2 5 20
Vigila el cumplimiento de la seguridad industrial 10 1 5 15
Control de calidad 9 2 5 19
Gestion de recursos materiales 10 2 4 18
Supervision de operarios 11 2 7 25

Fuente: Elaboracion propia

E

: e
INJECTsOLE

1. Datos de identificacion

Denominacion del cargo: Disefiador grafico textil

Area:

Produccion

N° de ocupantes : 1

Ciudad:

Ambato
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Supervisor directo: jefe de produccién Experiencia: 2 afios

Reportes directos: Gerente

Fecha de elaboracion:

Fuente: Elaboracién propia

2.- Propdsito principal del puesto
Establecer creatividad para el disefio de la tipologia productiva

3.- Actividades esenciales

Actividades esenciales Resultado Indicadores

Dibujar con precision y claridad Uso del programa | % de disefios creados
correctamente

Actitud para el disefio asistido por | Mediante la tendencia de | % de impresiones

ordenador moda

Manejo de programa de impresion Uso de la impresora | disminucion de fallas
correctamente

Conocimientos de texturas, patrones, | Investigacion, innovacion | % de nuevos disefios
tintes e hilos y desarrollo

Fuente: Elaboracion propia

4.- Educacion formal requerida

Titulacion: Disefiador grafico textil

Conocimientos técnicos especificos: conocimiento de software relacionado con el disefio

Fuente: Elaboracion propia

5.- Conocimientos requeridos

Formacion complementaria: Innovacion y desarrollo en el disefio textil

Descripcion general de la funcién o funciones principales del puesto: Crear disefios

innovadores

Fuente: Elaboracién propia




6.- Competencias

Se tomara en consideracion la siguiente valoracion:
1= Regular

2=Malo

3=Bueno

4=Muy Bueno

5=Excelente

PERFIL DE COMPETENCIAS DE PUESTO

EXIGENCIAS DEL PUESTO GRADO

FACTORES COGNITIVOS 1 2 3 4

Comprension

Atencién

Observacion

Orientacion espacial

Memoria visual

Memoria auditiva

~N o |0 | W (N
X X | X | X | X [X [X |Oo1

Memoria para ideas

FACTORES SENSORIALES

8 | Agudeza visual

x

Agudeza auditiva

10 | Sentido del olfato X

11 | Descripcion tactil X

APTITUDES FiSICAS

12 | Resistencia X

13 | Fuerza

14 | Coordinacion manipulativa X

15 | Manutencion y transporte de cargas X

FACTORES ACADEMICOS

16 | Lectura

17 | Escritura

18 | Conocimientos Matematicos

x

HABILIDADES SOCIALES Y COMUNICATIVAS

19 | Expresién verbal

20 | Escucha activa

21 | Empatia

X |X | X X

22 | Asertividad

AUTONOMIA PERSONAL

23 | Toma de decisiones ‘ ‘ ‘ ‘ X
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24 | Desplazamiento

25 | Adaptabilidad

26 | Iniciativa

x

HABITOS Y ACTITUDES SOCIOLABORALES

27 | Responsabilidad

28 | Apariencia personal

29 | Relaciones laborales

30 | Ritmo de trabajo

31 | Organizacion

X |IX [ X X [X

Fuente: Elaboracion propia

Condiciones ambientales de trabajo
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Para el desarrollo de las actividades, se determina que se utilizara el 80% de

orientacion espacial, memoria visual, memoria auditiva, memoria para ideas,

descripcion tactil, en tanto que el 20% seran actividades como la autonomia

personal, desplazamiento, relaciones laborales, ritmo de trabajo.
7.- Actividades de posicion

F=Frecuencia

CE= Consecuencia de los errores

CM= Complejidad

Formula

F+ (CE X CM)= Total

Actividades de posicién F CE CM TOTAL
Dibujar con precisién y claridad 10 3 6 28
Actitud para el disefio asistido por ordenador 9 1 4 13
Manejo de programa de impresion 8 2 6 20
Conocimientos de texturas, patrones, tintes e hilos 8 1 4 12

Fuente: Elaboracion propia

3. Fuentes de reclutamiento

En el reclutamiento al ser una funcién de staff depende de una decision de linea la

cual esté focalizada en la requisicion del personal, el mismo que para la empresa

sera
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Cuadro 5.3 Requisicion de empleo
Departamento de produccion

‘ Fecha de emisién

‘ Fecha de recibido

REQUISICION DE EMPLEO ‘ NUm.
‘Area: Operativa ‘ ‘Clave del &rea:
Nombre del puesto: | Clave: | | Cantidad Categoria

‘ Por reemplazo ‘

Registro Fecha | Nombre Puesto

Por aumento del personal ‘

Causas del aumento del personal

Fuente: Elaboracion propia a partir de Chiavenato (2011)
Determinada la hoja de requisicion se establece un redisefio del proceso de

reclutamiento con la finalidad de generar responsabilidad Unica en los puestos de

trabajo, el mismo que se evidencia en el siguiente flujo grama.



Figura 5.2 Flujograma de reclutamiento

inicio

A

h 4

Candidatos al
empleo

Recepcion y
seleccion
inicial

Rechazo

R

Llena la
solicitud del
empleo

!

Entrevista
inicial con el
jefe
solicitante

A

Referencia a
otro puesto

Referencia
para el futuro

L]

Aprobada |a
entrevista

Fuente: Elaboracion propia a partir de Chiavenato (2011)

3.1 Reclutamiento interno

Se dirige a la
admision

Aplicacion del
puesto de
trabajo

!

Aplicacion del
puesto

!

Archivo del
candidato y el
puesto

!

fin
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En el proceso de reclutamiento interno la empresa para llenar la vacante del

puesto generara una transferencia o ascenso el cual implica:
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e Transferencia: se pasa de un puesto al otro

e Ascenso: programas de desarrollo del personal

En este contexto el reclutamiento interno manejara una coordinacion e integracion
entre las decisiones de linea y las funciones de staff el cual promovera una base de

datos para el reclutamiento interno.

Por tanto el reclutamiento interno al partir de la base de datos en la empresa
tomara como consideracion la comunicacion de la solicitud del puesto en base a

los siguientes instrumentos

e Publicacion de un anuncio en la empresa enn el cual se convoca a los
candidatos

e Se comunicara la necesidad del puesto atraves de la emision de un correo
electronico

e Convocatoria por medio de un memorandum

3.2 Fuentes de reclutamiento externo

La empresa efectuara un proceso de reclutamiento externo para llenar la vacante
mediante las siguientes alternativas

En este contexto del reclutamiento se puede determinar que la empresa accedera a
varios elementos que generen la eleccién del candidato al puesto de trabajo en el

mercado laboral.
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En el reclutamiento se ha disefiado el anuncio con el cual la empresa hace

Ilamamiento de forma externa al personal.

Figura 5.3 Anuncio

5

INJECTsOLE

NECESITA

INJECTSOLE, una empresa con experiencia de 5 afios en el mercado, necesita
contratar para sus procesos de produccion una fuerza laboral altamente
competitiva, que tenga la disponibilidad y la experiencia en la confeccion del

calzado.

Los interesados llamar al Teléfono: 0993977634

Direccién: Barrio Bellavista sector (Santa Rosa)

Fuente: Elaboracion propia

4. Seleccién de personal

En el proceso de seleccion del personal se tomé en consideracion factores como
adecuacion de la persona al trabajo y eficiencia y eficacia de la persona en el
puesto de esta manera estos puntos seran la base del proceso selectivo ya que
proporcionaran la informacién y el andlisis especifico del puesto, en este sentido

la empresa trabajara bajo el siguiente proceso de seleccion de personal
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Figura 5.4 Proceso de seleccién de personal para la empresa Injectsole

A
Analisis del perfil profesional
*Actividades y responsabilidades
del puesto

B
Estandares de desempefio
deseados para cada actividad

C
Especificaciones de las personas
*Relacién de las calificaciones personales necesarias

—> E
Toma de decision respecto al
solicitante del puesto

D
Fuentes de informacion

ik

Fuente: Elaboracién propia a partir de Chiavenato (2011)

Se genera un proceso de seleccidn en la empresa la persona encargada elegira la
técnica de seleccion adecuada para la organizacion para ellos utilizara las

siguientes técnicas:

e Entrevista de seleccion: esta sera el filtro inicial en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, permitira obtener la informacion
necesaria ya que obtendra un proceso de comunicacion e interactuacion

e Aplicacion de pruebas o examanes de conocimientos y habilidades: aqui la
empresa evaluara los conocimientos y habilidades atraves de la practica

del ejercicio del puesto.
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ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

Nombre del candidato:
Fecha:

Puesto:

Las preguntas que se incluyen en la siguiente guia tienen como objetivo
determinar el nivel de las competencias (conocimientos, habilidades y destrezas)

en el aspirante para desempefiarse como promotor.

e Encontrard un grupo de preguntas de acuerdo a la competencia que se esta
explorando

e Entodos los casos la referencia al ultimo puesto reportado o algun empleo
anterior.

¢ Si la respuesta que obtiene no te arroja infromacion suficiente, amplia con
otras preguntas. Una vez que tengas la infromacion suficiente para poder
valorar la respuetsa, debes calificarla y poner una marca en el cueadro que

corresponda a la calificacion de la competencia.

1. SUFICIENTE 2. ACEPTABLE 3. ADECUADO

Al término de cada grupo anotar los datos que consideres relevantes.



1.PLANEACION Y ORGANIZACION
Establece las acciones necesarias ara alanzar sus metas, capacidad de organizar o asignar
tareas; saber desarrollar planes de accidn realistas y al mismo tiempo se sensible a las

limitaciones de tiempo y disponibilidad de recursos.

PREGUNTAS 1 2 3

Platicame un dia tipico como vendedor de

Piensa en un dia de mucha carga laboral,;, Cdmo planeaste tu dia

y como estableciste prioridades?

¢Qué método has utilizado para programar tu dia de trabajo?

2. COMPROMISO CON LA TAREA Y ENFOQUE A RESULTADOS

Capacidad de emprender y persistir en acciones especificas, demostrando una alta
motivacion y un sentido de urgencia; estar dispuesto a comprometerse a largas horas de
trabajo y hacer sacrificios personales para alcanzar las metas. Capacidad de definir metas y

objetivos real y especificamente para dar prioridades a los objetivos.

¢Cudl consideras que fue tu mayor logro? ;Qué fue lo que hiciste

para lograrlo?

¢Has tenido que sacrificar algo personal para el cumplimiento de

objetivos?

3.ACTITUD Y ADAPTABILIDAD AL CAMBIO
Capacidad de un individuo para seguir siendo eficiente dentro de los diferentes medios y
diversos trabajos, responsabilidad de convivir con personas o situaciones a las que se

enfrenta cotidianamente y la actitud de adaptacion al cambio

Platicame una situacion en donde factores eternos hayan
cambiado o modificado tu rutina de trabajo, ¢Qué sucedio?
¢Como te sentiste?

Dame un ejemplo donde te hayan cambiado tus condiciones de
trabajo (horarios, salario, politicas) ¢(Qué pas6? ;Como te

sentiste?

Donde hayas tenido un cambio fuerte en tu vida personal o

laboral ;Qué hiciste? ;Cémo te sentiste?

4.APEGO A NORMAS, INTEGRIDAD Y HONESTIDAD
Es una manera en que se rige con estandares de exactitud para que pueda ser capaz de evitar
errores; problemas o peligros en relacion a su actividad laboral, con base a sus principios

éticos, como los vive y los practica en su vida cotidiana.

¢Cudles son los tres principales valores que rigen tu vida laboral?

Menciéname una situacidn en a que en algln trabajo viste algo
que no fuera apegado a las politicas, ;Qué hiciste? ;Cémo te

sentiste?

88



89

Menciona alguna situacion en la que hayas tenido que brincarte
una politica o pasar por alto algiin procedimiento.

Platicame alguna situacién en la que has tenido que incumplir una

norma. ¢/Qué tuviste que hacer? ;Qué resultados obtuviste?

Estabilidad que puede manifestar un individuo bajo presion u oposicion

Platicame alguna situacién en la que hayan rechazado un crédito.

Platicame una situacién en la que después de una larga labor de

venta, el cliente decidié no adquirir el producto.

Cuéntame una situacion donde todo llevabas todo el dia sin
conseguir una venta ¢Qué hiciste? ;Como te sentiste?

Te ha pasado alguna vez en la que planeaste y organizaste un plan
de venta, trabajaste duro y no obtuviste los resultados que

esperabas ;Cémo te sentiste?

Conclusiones

Cumple con las competencias laborales

Fuente: Elaboracién propia

TERCERA FASE

5.5.3 ESTRUCTURA DEL ENTRENAMIENTO Y FORMACION DEL

PERSONAL

Para generar un mejor proceso productivo y empresarial es importante establecer
actividades de capacitacion por medio de la cual las personas adquieran
conocimientos, desarrollen habilidades y competencias en funcién de sus

objetivos y su puesto. Por tanto la empresa determina que la capacitacion sera una
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inversion que dinamice el desempefio laboral que permitira trasmitir informacion,

modificar actitudes y desarrollar nuevos conceptos en el puesto de trabajo.

Programas de capacitacion para la empresa Injectsole

La programacion de la capacitacion para la empresa Injectsole estard sustentada
en factores como la necesidad y el perfil del puesto al que se quiere mejorar por
tanto el acceso a los programas incluira elementos de formacién y entrenamiento
para mejorar su fuerza laboral.

Cuadro 5.4 Programa de capacitaciones

Programas CONTENIDO FECHA COSTO
Conocimiento de las | e Fibras e  hilos  clasificacion, $80 c/u
propiedades de los caracteristicas,propiedades
productos textiles con aplicaciones.Esquema general de los
los procesos de procesos de obtencion de fibras de
fabricacion 0 hilos.
tratamientos que los han | e Tejidos: tejidos de calada, punto, telas
originado no tejidas y recubrimientos. Estrcturas
y  caracteristicas  fundamentales.
Esquemas de los procesos de
transformacion.
Relacionar el | ¢« Ennoblecimiento textil: tipos de $120 c/u
comportamiento de tratamientos (blanqueo, tintura,
hilos, tejidos y no estampacion, aprestos y acabados).
tejidos utilizados como Caracteristicas y propiedades
materia prima, con las conferidas a los productos textiles.
caracteristicas del Esquema general de los procesos de
articulo que va a ennoblecimietno.
fabricar. e Conceptos asociados a la identificacion
y manipulacion de materias textiles:
presentacion comercial. Normas de
identificacion. Simbologia y
nomenclatura. Condiciones y
almacenamiento,  conservacion Yy
manipulacion de. materias textiles.
Describir los | ¢« Control de calidad: estadistica aplicada $150 c/u
pardmetros a considerar al control de calidad. Tipos de
en el proceso de control unidades medida y valoracion de
de calidad de las parametros..
materias textiles. e Equipo intrumentos de indentificacion
y medicion: la calidad en la faricacion.
Inspeccion. Fiabilidad. Normas de
calidad. Especificaciones y tolerancia

Fuente: Elaboracion propia a partir del Secap
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De esta manera la ejecucion de la capacitacion permitira a la empresa mejorar sus
conocimientos sobre su actividad o puesto de trabajo de manera que se genere
especializacion en los conocimientos, el mismo que esta determinado en el

siguiente presupuesto.

Presupuesto

Tabla 5.1 Presupuesto
Presupuesto
I FASE (Andlisis situacional ) Costo
Conocimiento del manejo interno del personal $150
Total $150
Il FASE (Estructura del proceso de reclutamiento y seleccion)
Necesidades del personal $250
Requisitos del puesto $400
Fuentes de reclutamiento $150
Seleccion del personal $200
Total $1000
Il FASE (Estructura del entrenamiento y formacion del
personal)
Programas de capacitacién $2100
SUB TOTAL $3250
Imprevistos 10% $325
TOTAL $3575

Fuente: Elaboracion propia

De esta manera se da a conocer un presupuesto en el cual se ha estructurado el
desarrollo de la propuesta sustentada en tres etapas: En la primera etapa se genera
el andlisis situacional para conocer de primera mano las necesidades de generar un
procesamiento de preparacion y seleccion de personal de manera que mediante la
investigacién de campo se ha determinado el costo de $150, en tanto que en la
segunda fase se estructura el proceso de reclutamiento y seleccion el costo

presupuestario es de $1000 lo cual permitira un manejo integral del personal.
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Finalmente la tercera fase permite establecer el acceso a programas de
capacitacion que la empresa direccionara a su personal, el mismo que estard
establecido como una inversion que fomentara un alto perfil competitivo y su
costo sera de 2100$.

Por tanto dentro del presupuesto que la empresa delineara para la propuesta el
costo serd de un total de 3575% para potencializar esta fase del manejo del

personal.
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Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

En la empresa no existe el disefio de un proceso de preparacion y
seleccion de personal por competencias que promueva para un mejor
desarrollo empresarial puesto que al no contar con capital humano
competente que genere como resultado la obtencion de productos de
calidad, los cuales estaran reflejados no solo en la rentabilidad de la
organizacion sino en la calidad de personal con el que cuenta la
institucidn, a su vez esto conlleva a incumplir los objetivos empresariales

los cuales promueven al éxito de la misma.

Establecido el diagndstico empresarial se conocié que la realidad de la
empresa es que se maneja un proceso empirico en la seleccion de personal,
por tanto se limita el desarrollo empresarial, debido a que no existen

técnicas e instrumentos que dinamicen la captacion de la fuerza laboral.

El porte cientifico dentro del proyecto es de gran importancia ya que
mediante la aportacion de varios autores expertos en el tema se ha podido
evidenciar un verdadero proceso de preparacion y seleccion de personal, es
asi como tomando en cuenta dichas teorias se ha podido escoger y armar
un proceso adecuado para la empresa, para que de esta manera Injectsole

pueda contar con personal idoneo para cada puesto de trabajo.
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Para la elaboracion de un proceso adecuado de preparacion y seleccion por
competencias de personal es necesario el diagndstico previo, y la
aportacion cientifica, pues mediante estos se logra enfatizar en las
necesidades de la empresa para asi llevar a cabo la elaboracion de un
correcto proceso dentro del cual se encuentran cada uno de los pasos a
seguir para poder contratar capital humano de calidad acorde a las

necesidades de cada vacante.

Recomendaciones

Es importante que en la empresa se genere un proceso de manejo del
personal debidamente sistematizado, para ella el instrumento principal sera
efectuar un proceso de reclutamiento, preparacion y seleccion del personal
debidamente acoplado a las necesidades internas, de esta manera se podra
potencializar las competencias laborales, mismas que se veran reflejadas
en el rendimiento laboral y en la rentabilidad para asi acceder a un mejor
perfil competitivo tanto de la fuerza laboral como de la empresa

proyectando una imagen de eficiencia.

En necesario que la empresa aplique un correcto manejo de la preparacion
y seleccion del personal para que de esta forma se pueda evidenciar mayor
competitividad dentro del mercado ecuatoriano puesto que a través de
personal debidamente formado se logra conseguir una mayor
productividad lo que genera mayores ingresos para la empresa y por ende

una imagen de competitividad.
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En el desarrollo de la investigacion se utilizo aportaciones cientificas las
mismas que deben ser relacionadas con cada una de las variables de
trabajo, puesto que a través de esto se obtiene la informacidn necesaria
para la elaboracion de una propuesta acoplada a las necesidades de la
empresa, lo que servira para una mejora de Injectsole en el manejo del

personal.

En base a los andlisis de la investigacion se describe la necesidad de
generar un proceso de preparacion y seleccion establecido para Injectsole
el cual permita acceder a capital humano adecuado y competitivo, para que
de esta manera sea de gran importancia en la administracion empresarial
ya que a través de este se lograrad alcanzar el éxito, puesto que el talento
humano de una empresa es el activo mas importante de la misma y por
ende poder acceder a nuevas oportunidades de negocios y ampliar la

imagen en el mercado.
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ANexos
Anexo N° 01

é’m%, Pontificia Universidad | Sede
~llL Catolica del Ecuador | Ambato

FORMULARIO DE ENCUESTAS DIRECCIONADO AL PERSONAL DE
LA EMPRESA INJECTSOLE CIA. LTDA."
Objetivo: Diagnosticar la realidad de los procesos de preparacion y seleccion por

competencias en la empresa Injectsole Cia. Ltda.

Datos informativos: ) ]
Cuestionario N°-

Nombre y apellido:

Edad: Sexo: Estado

civil:

Contenido.

1.- ;Como califica el actual manejo del personal en la empresa?

Excelente ( )
Muy buena ( )
Bueno ( )
Mala ( )

2.- ¢Considera que para ingresar a trabajar en la empresa se realiza un proceso
adecuado de seleccidn del personal?

Si ( )

No ( )

3.- ¢Considera que las actividades que usted desempefia esta acorde a sus
funciones y responsabilidades en la empresa?

Si C )

No ( )

4.- ;Cree necesario que la empresa debe mejorar el proceso de reclutamiento y

seleccion del personal?
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Si ( )
No ( )
Porque

5.- Considera usted que el proceso de seleccién del personal permitira mejorar los
siguientes parametros:
Conducta proactiva del personal

Pensamiento colaborativo

SN N N NS

(
(
Identificacion de oportunidades laborales internas (
(

La productividad de la empresa

6.- (Qué elemento cree importante fortalecer en la empresa a partir de un nuevo
proceso?
Capacitacion
Motivacién

Comunicacion

~ AN N~
~— ~— ~—~ ~—

Cultura

7.- ;Como calificaria el desempefio del personal en sus actividades laborales?

Muy bueno ( )
Bueno ( )
Regular ( )
Malo ( )

8.- ¢El actual desarrollo y esfuerzo del personal permite el cumplimiento de los
objetivos y metas?
Muy de acuerdo
De acuerdo

En desacuerdo

~ N~
~— ~— ~—~ ~—

Muy en desacuerdo

9 ¢Qué requisitos fueron solicitados para el ingreso a la organizacion?

Escolaridad indispensable ( )
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Experiencia indispensable ( )
Adaptabilidad a puesto ( )
Iniciativa propia ( )

10¢Cree usted que existen definidas las funciones de puestos en la empresa?

Siempre ( )
Casi siempre ( )
Nunca ( )
Adaptabilidad ( )

11.-En el proceso de reclutamiento cual fue la variable determinante de su

induccion en la empresa:

Ambiente de trabajo ( )
Funciones ( )
Responsabilidades ( )
Salario ( )

12:Qué variable técnica laboral considera importante para un puesto de trabajo?

Proactiva ( )
Activa ( )
Pasiva ( )
Reactiva ( )

13;Qué método considera importante a tomar en cuenta en el proceso de

evaluacion de personal?

Elaboracion de un cuestionario
Observacion del desempefio individual
Evaluacion del superior

Observacion del comportamiento

AN AN N N/
N N’ N N N

Comparacion de empleados
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14.-Segun su experiencia laboral, ¢cuéles deben ser las condiciones necesarias

para efectuar una evaluacion del desempefio?

Trabajo en equipo ( )
Liderazgo ( )
Ambiente de trabajo ( )

15,Qué beneficios considera usted importante en la evaluacion de desempefio?

Incremento de sueldo ( )
Ascenso laboral ( )
Capacitacion ( )

GRACIAS POR SU COLABORACION



Anexo N° 02

=

Pontificia Universidad
Catélica del Ecuador

Sede

Amboato
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LA

VALIDACION DEL INTRUMENTO DE RECOLECCION DE
INFORMACION
FICHA TECNICA _
Nombre validador: -Jovw i
Profesion:.. a}me) ; /Wﬂvawv ..................
Ocupacion. ... Jox k.. (i
Teléfono:...... QIKM45690 oo
la de | Muy Adecuada Medianamente | Poco Nada
valoracid Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada
factores
Objetivos X
Pertinencia  del
tema )/
Profundidad X
Alcance X
Creatividad e
Impacto pod

1. Lea el instrumento de recoleccién de la informacién detenidamente

2. Efectué su criterio sobre la introduccion, objetivo, pertinencia, profundidad,

alcance, creatividad, impacto.

3. Utilice la siguiente escala:

Muy de acuerdo

:MD

Medianamente de acuerdo: MDA

De acuerdo: DA

En desacuerdo hay que mejorar: EDM

Marque con una X lo correcto
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Anexo N° 03

Catolica del Ecuador | Amoato

éﬁ% Pontificia Universidad | Sede
4

VALIDACION DEL INTRUMENTO DE RECOLECCION DE LA
INFORMACION

FICHA TECNICA

Nombre validador: Sacqueline. Hottodd
Profesion: .\(\‘3@:‘.\2&9 OAseunisyeobioo
Ocupacion. Dexeale. | 0MEedod  Tlean ey
Teléfono:. @AAAMIAZR . ... oo e

la de | Muy Adecuada Medianamente | Poco Nada
valoraciv Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada
factores
Objetivos X
Pertinencia  del
tema X
Profundidad X
Alcance Pl
Creatividad X
Impacto X
Observaci(’)n:....l:’.i..’.l.:ga?.‘.‘.“.2 .................................................................

1. Lea el instrumento de recoleccion de la informacion detenidamente
2. Efectué su criterio sobre la introduccidn, objetivo, pertinencia, profundidad,
alcance, creatividad, impacto.
3. Utilice la siguiente escala:
Muy de acuerdo: MD
Medianamente de acuerdo: MDA
De acuerdo: DA

En desacuerdo hay que mejorar: EDM
Marque con una X lo correcto
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Anexo N° 04

Catolica del Ecuador | Amoazo

.?E Pontificia Universidad | Sede

VALIDACION DEL INTRUMENTO DE RECOLECCION DE LA
INFORMACION

FICHA TECNICA
Nombre validador: (ug7ow Hsics
Profesion:... . [Sicetegs Cegamizacicrere
Ocupacion... (oce® 720 Humipe
Teléfono:........ 9324¢7€l6
la de | Muy Adecuada Medianamente | Poco Nada
valoracio Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada
factores
Objetivos s
Pertinencia  del
tema 4
Profundidad X
Alcance ¥
Creatividad «
Impacto ¥
Observaci()n:....Afz'ﬂfj‘«w........................... .........
) Iy
Fecha.......,?.C?. 0172 S y

Siveecssscsssscrssesas ®%00s000s0s00s0s0s0000000000000 0000 e

Instrucciones de validacion

1. Lea el instrumento de recoleccion de la informacion detenidamente
2. Efectué su criterio sobre la introduccion, objetivo, pertinencia, profundidad,
alcance, creatividad, impacto.

3. Utilice la siguiente escala:

Muy de acuerdo: MD

Medianamente de acuerdo: MDA

De acuerdo: DA

En desacuerdo hay que mejorar: EDM
Marque con una X lo correcto



