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RESUMEN

La gestion del departamento de Talento Humano ha sido un modelo
administrativo que ha permitido articular adecuadamente el potencial
intelectual de una organizacidon con estrategias de gestion, desarrollando
de forma paralela el crecimiento personal y profesional de los
funcionarios o colaboradores. La Empresa Privada “Jorge Vivar® de
Esmeraldas, al igual que cualquier otra organizaciéon se ha visto en la
necesidad de tener un personal correctamente seleccionado, capacitado,
motivado y con un alto sentido de pertenencia, que ponga de manifiesto
toda su capacidad en funciébn del cumplimiento de los objetivos
personales e institucionales propuestos inicialmente. La investigacion
tuvo como objetivo diagnosticar las estrategias del proceso de seleccién
de talento humano en la empresa. Esta investigacion fue de tipo
descriptivo pues se recolectaron datos, mediante la técnica de la
encuesta a 100 trabajadores y la entrevista a 2 autoridades quienes
dieron a conocer los procesos utilizados por la empresa en la seleccion
de personal, realizandose tanto el andlisis como la medicion de los
mismos. Los resultados reflejan que los métodos que hasta la fecha ha
utilizado la empresa para la seleccion del personal no son favorables,
puesto que se revela ciertas debilidades en el sistema antes utilizado por
el Area de Talento Humano. Por tanto se presentan estrategias y
recomendaciones que pueden elevar el nivel de los resultados

aumentando la competitividad en cuanto a seleccién de personal.

Palabras Claves: seleccion, talento humano, organizacion, capacitacion
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ABSTRACT

Managing Human Resource department has been an administrative model
that has enabled properly articulate the intellectual potential of an
organization with management strategies, developing parallel personal and
professional growth of staff or collaborators. Private Enterprise "Jorge Vivar"
of Esmeraldas, like any other organization has seen the need to have a
properly selected, trained, motivated and with a high sense of belonging,
which demonstrates its full capacity depending on the fulfillment of personal
and institutional objectives initially proposed. The research aimed to diagnose
the strategies of the selection process of human talent in the company. This
research was descriptive because data were collected using the technique of
the survey of 100 workers and interview 2 authorities who released the
processes used by the company in the selection of personnel, performing
both analysis and measurement the same. The results show that the
methods that have so far used the company for personnel selection are
unfavorable, as revealed certain weaknesses in the system used before by
the Department of Human Talent. Therefore strategies and recommendations
that can raise the level of results increasing competitiveness in terms of

recruitment are presented.

Keywords: selection, human talent, organization, training
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INTRODUCCION

El capital humano dentro de estos Ultimos afios ha generado mayor atencion
por parte de los empleadores y gerentes, llegando a ser de incalculable valor
en la basqueda por formar una organizacion participativa y con énfasis en

los estandares de calidad.

Este proyecto de investigacion surge debido a la necesidad de captar el
personal mas idoneo del mercado laboral para la empresa Jorge Vivar
Servicios de Ingenieria Mecanica Cia. Ltda., la cual brinda asistencia en la
rama de la ingenieria, disefio, mantenimiento y construccion en el sector

industrial.

Ante los bajos resultados laborales y el minimo desempefio profesional
obtenido se ha evidenciado un perfil inadecuado de los colaboradores para
el desarrollo de las funciones establecidas, generando una alta rotacion de
personal, inconformidad e insatisfaccién laboral.

Esta investigacion es de gran importancia debido a que contribuye con el
desarrollo de nuevas estrategias de captacion de talento humano; de
manera agil y eficiente; beneficiando asi a la empresa, con la incorporacién
de personal con altos niveles de excelencia y valores humanos, impulsando
la mejora continua, proporcionando una ventaja competitiva, ademas de una
correcta administracion, lo que permitird alcanzar el cumplimiento de las

metas y objetivos propuestos por parte de la compafiia.

Con el fin de diagnosticar las estrategias del proceso de seleccién del
Talento Humano en la empresa Jorge Vivar (SERVIMEC), se realizara un

analisis de perfiles profesionales para optimizar el capital humano.

Por tanto se ha considerado esta una investigacion de tipo descriptivo,

basandose en la recoleccion de datos, analisis y medicion de los mismos.



Como método aliado aplicamos las encuestas cerradas, dirigidas a los
trabajadores y aspirantes de la empresa Jorge Vivar, ademas de las
encuestas likert para el Gerente de la empresa y Jefe de Talento Humano,
para alcanzar el objetivo general antes mencionado se plantearon objetivos
especificos: Analizar la situacion actual del proceso de seleccion de personal
de la empresa, para la determinacion de su funcionamiento, ldentificar los
perfiles especificos que necesitan tener los trabajadores para cada puesto
dentro de la estructura de la empresa. El cumplimiento de los mismos
permitird plantear estrategias del proceso de seleccion de Talento Humano
de la empresa y acoplarlas a las necesidades organizativas de la misma.

Bajo estos antecedentes el estudio queda estructurado de la siguiente

manera:

En el capitulo I, se desarrolla el marco teérico del proyecto investigativo, en
el cual se determinan los fundamentos tedricos, que permitieron establecer
las diferentes conceptualizaciones sobre talento humano, competencias,
gestion de talento humano, entre otros y que por ultimo analiza las leyes y
reglamentos a observar para el disefio del modelo de gestion por

competencias.

En el capitulo Il, se enuncian los materiales y métodos utilizados para
desarrollar el proyecto, los métodos y tipos de investigacion, la descripcion
del lugar donde se llevd a cabo la investigacion, la poblacion objeto de
estudio, las variables definidas y procedimientos seguidos para el analisis de
los datos obtenidos.

En el capitulo Ill, se expone el analisis e interpretacion de los resultados
obtenidos durante el proceso de investigacion, derivado de las encuestas y

entrevistas realizadas a los trabajadores y a los jefes operativos.

Por ultimo, en el capitulo IV, se desarrolla la propuesta de mejoramiento de
la problematica identificada, la misma que tiene que ver con el disefio de un
modelo de gestion, como una herramienta que posibilite potenciar las

competencias del personal.



CAPITULO |

|. MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

I.I. Fundamentacién tedrica

I.I.I. Administracion de Recursos Humanos

La administracion de recursos humanos se refiere a las practicas y a las
politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las
relaciones personales de la funcién gerencial; en especifico, se trata de
reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un
codigo de ética y trato justo para los empleados de la organizacion. (Dessler
& Varela, 2001, pag. 2).

De acuerdo con Chiavenato (2000): La Administracion de recursos humanos
produce impactos profundos en las personas y las organizaciones. La
manera de tratar a las personas, buscarlas en el mercado, integrarlas y
orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, recompensarlas o monitorearlas
y controlarlas en otras palabras, administrarlas en la organizacion, es un

aspecto fundamental en la competitividad organizacional (p. 158).

El propoésito de la administracion del capital humano es el mejoramiento de
las contribuciones productivas del personal a la organizacién en formas que
sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social. Este
es el principio rector del estudio y la practica de la administracion de
recursos humanos. (Werther & Davis, 2008, pag. 8)



I.I.Il. Los objetivos de la administracion de recursos humanos:

Los objetivos son los que guian la funcion de la administracion de los

recursos humanos:

a. Objetivos corporativos.: (Cumplir con las obligaciones legales,

proporcionar prestaciones, relaciones entre el sindicato y la empresa)
La funcién del departamento consiste en contribuir al éxito de los

supervisores y gerentes mediante el apoyo y la asesoria que brinda.

b. Objetivos funcionales: (planeacion, seleccién evaluacién ubicacion,

retroalimentacion) Cuando la administracion del personal no se
adecia a las necesidades de la organizacion se desperdician

recursos de todo tipo.

c. Obijetivos sociales Reducir al maximo las tensiones o demandas

negativas que la sociedad pueda ejercer sobre la organizacion.

d. Objetivos personales (evaluacion, ubicacién retroalimentacion)

Ademas de contribuir al objetivo comun de alcanzar las metas de la
organizacién, el Departamento de RRHH debe apoyar las
aspiraciones de quienes componen la empresa. (Werther & Dauvis,
2008, pag. 10).

[.I.II. Capital Humano

En los ultimos tiempos las tendencias en administracién han cambiado, dado
gue se ha dado mas importancia a aspectos como el capital humano, el cual

anteriormente no tenia tanta importancia para las organizaciones.

Esto ha provocado un gran impacto en todo el desarrollo del conocimiento
en las organizaciones y por medio de este trabajo se quiere demostrar el

peso que genera el Capital Humano en esta gestion.



El capital humano se refiere a los conocimientos, la educacion, la
capacitacion, las habilidades y la pericia de los colaboradores de una

organizacion. (Dessler & Varela, 2001, pag. 9).

[.LLIV. Aspectos Generales del Proceso de Seleccion de Personal

A través de los afios se ha impuesto la necesidad de realizar de una forma

sistematica la ocupacion de un puesto de trabajo. (Nebot, 1999, pag. 15).

Asturias (2012, Julio 13); indica que la seleccibn de personal debe
considerarse como una inversion mas, que hace la empresa para mejorar los

distintos aspectos de la organizacion.

Las empresas suelen realizar importantes desembolsos econémicos en la
adquisicidon de maquinaria, para mejorar su tecnologia o incrementar su
productividad, por la misma razon ha de invertir en su personal, ofertando
cursos de formacion, creando planes de desarrollo y seleccionando a sus
futuros empleados.

Es indiscutible la importancia que para una organizacion tiene el contar con
las personas adecuadas, en los lugares precisos. El no conseguir este
objetivo supone para la empresa aumentar los costes (en tiempo y dinero),
derivados del proceso de seleccion para cubrir un puesto, siendo éste el

mayor coste que se puede tener.

Lo esencial es contar con recursos humanos de calidad, ya que el activo
mas importante de las organizaciones esta constituido por las personas que

las forman.



[.I.IV.l.  Elementos previos ala aplicacion de un proceso de
seleccion.

La seleccion de personal dentro de la empresa, debe estar inserta dentro de

su planificacién estratégica; ya que en ella:

v
v

Se trasladan los objetivos estratégicos a objetivos tacticos.

Se realiza una autoevaluacion de la empresa, de sus fortalezas,
debilidades cultura, etc.

Se lleva a cabo una evaluacion del entorno externo de la empresa.
Se determina el tipo y cantidad de capital intelectual necesario, en

funcion de los objetivos empresariales previstos.

Este proceso consta de cuatro etapas:

ASERNERNERN

Andlisis de necesidades de empleo (andlisis y valoracién de puestos).
Captacion o Reclutamiento.

Seleccion.

Incorporacién a la organizacion. (Publicaciones Vértice S.L, 2008, p.
2)

I.I.V.Andlisis de necesidades

Las razones por las que una empresa desea iniciar un proceso de seleccion

pueden ser diversas: se pretende cubrir un puesto de nueva creacion,

sustituir a un trabajador que se jubila, iniciar una nueva actividad, reemplazar

un puesto que ha quedado vacante, etc.

En cualquier caso, la empresa debe analizar cuales son las caracteristicas o

perfil del puesto de trabajo y cudl debe ser el perfil personal y profesional de

la persona que deba desempefarlo. Para ello puede ayudarse de un

instrumento denominado APT o andlisis del puesto de trabajo.



El APT (andlisis de puesto de trabajo) consiste en el estudio de las
caracteristicas relevantes del puesto para configurar su perfil y el de la
persona que debe desempefiarlo, teniendo en cuenta las caracteristicas de
la empresa y el lugar del puesto de trabajo dentro del organigrama de la

misma.

Si el andlisis de los puestos de trabajo se realiza en el conjunto de la
empresa, la posterior inclusion, sustitucion o revision de alguno de los
empleos podra realizarse de modo mas rapido y eficaz, adecuando los

recursos humanos a las necesidades reales de cada momento.

La elaboracién de este perfil se basa en los datos aportados por el "analisis
y descripcion del puesto”, documentacion que la organizacién debe poseer

para todos los puestos de trabajo de la misma. (ASTURIAS, 2012, pag. 5).

I.I.VI. Andlisis de puestos

Una vez que el encargado de integrar personal a la empresa, tiene
conocimiento de la necesidad de cubrir vacantes, debe proceder, en primer
lugar, a realizar un breve estudio del puesto, con la finalidad de conocer

objetivamente, sobre las tareas y responsabilidades que implica el puesto.

Lo mas importante es determinar los requisitos minimos e indispensables
qgue debera tener el candidato para ser seleccionado. Dicha informacion se
encuentra en un documento denominado analisis de puestos. (Valencia,
2001,p. 8)

Este andlisis de puestos intenta determinar: qué tareas ejecutar, cuando se
van a realizar las tareas, donde se van a realizar, como se va a realizar y por
quién seran realizadas.” (Insa, 2007, p. 73). Una vez que se haya realizado

el andlisis de puesto ya es posible empezar el reclutamiento de personal.



______________________________________________________________________________________________________________________________

RECOLECCION DE INFORMACION ACERCA DEL CARGO

Andlisis Técnicas de Analisis Analisis Hipdtesis
del cargo Los incidentes de la solicitud del cargo de
criticos de empleado en el mercado trabajo
Ficha de
especificaciones
o profisiografica
Fig.1 Recoleccion de informacidn acerca del cargo
Fuente: (Chiavenato, 2007, p. 174)
I.I.LVLIL.  Perfil del puesto en la seleccion de personal

Identificacion del puesto: es importante identificar el nombre del

trabajo y el departamento a que pertenece.
Funciones: definicion global de las funciones inherentes del puesto,
no descuidando ninguna por sencilla que parezca.

Caracteristicas de las funciones: se refiere a la tipologia de las

funciones que se desempefiardn en el puesto; se clasifican en
sociales y econémicas.

Equipo de trabajo: definir el que se ocupa para desempefiar el puesto,

describiendo su complejidad y requerimiento exigido.

Requisitos generales: incluye los requisitos académicos, técnicos y

comerciales que el puesto demande.

Dependencia jerarquica: se refiere a la relacion con las otras

dependencias de la empresa.

Relaciones interpersonales: las que exige el puesto, el medio y las

personas con que debe relacionarse y la capacidad para hacerlo.
Supervision: qué tipo de supervision, si es recibida o ejercida y en qué
grado.

Estilo de Liderazgo: es de escogimiento multiple y ofrece alternativas.

Contraindicaciones: son las llamadas de atencién sobre un candidato

ante la sospecha de que él no es el adecuado.(Bolafios, 2013, pag. 4)



[.ILVLIl.  Captaciéon

El proceso mediante el cual una organizacién trata de detectar empleados
potenciales, que cumplan los requisitos adecuados para realizar un
determinado trabaja, atrayéndolos en cantidad suficiente de modo que sea
posible una posterior seleccion de algunos de ellos, en funcion de las
exigencias del trabajo y de las caracteristicas de los candidatos; teniendo en
cuenta que el primer paso para atraer candidatos reside en conocer la
empresa y sus necesidades (Cuervo Garcia 1994, citado en Editorial Vértice,
2007, p. 3).

I.1.VIIl. Seleccién

Cuando ya se han elegido los formularios de empleo se inicia la fase de

seleccioén.

Para poder realizar esto la empresa realiza una serie de pruebas,
valoraciones y entrevistas las cuales podran permitir la reduccién de
candidatos para elegir al idoneo para el puesto, sin embargo no el que tenga
las calificaciones mas altas es el indicado, se debe tener en cuenta varios
aspectos como por ejemplo la posible integracién en un concreto ambiente
laboral, que englobara en su entorno los aspectos fisicos y sociales.

El fin de la seleccion es encontrar personas adecuadas para el puesto que
sean eficientes en el puesto. (Chiavenato 1999, citado en Editorial Vértice,
2007, p. 4).

I.I.VIlIl.Concepto de Seleccion de Personal

La seleccion de personal es un proceso dinamico, cuyo objetivo es encontrar
la persona mas adecuada (por sus caracteristicas personales, aptitudes,
motivacion...) para cubrir un puesto de trabajo en una empresa determinada.
(Nebot, 1999, pag. 13).
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Para Chiavenato (2007, p. 169) la seleccién consiste en elegir al hombre
adecuado para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccién busca entre
los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen
en las empresas, con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el

desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.

Asi mismo Salgado & Moscoso (2008, p. 16) sefiala que la seleccion de
personal es un proceso mediante el cual las organizaciones (p.e. empresas,
instituciones, administracion publica, etc.) deciden cual de los aspirantes a
un determinado puesto es el mas apto para desempefiarlo. En otras
palabras, la seleccién de personal es un proceso de toma de decision sobre

el ajuste de los candidatos a los puestos ofertados.

[.I.IX. La seleccion como proceso de comparacion

La seleccion debe mirarse como un proceso real de comparacién entre dos
variables: las exigencias del cargo (exigencias que debe cumplir el ocupante
del cargo) y el perfil de las caracteristicas de los candidatos que se
presentan. La primera variable la suministran el andlisis y descripciéon de
cargos Yy la segunda se obtiene mediante la aplicacion de técnicas de

seleccion. Sean X la primera variable y Y la segunda se deduce:

v' Cuando X es mayor que Y, el candidato no reune las condiciones que
se necesitan para ocupar el cargo.

v' Cuando X y Y son iguales, el candidato posee las condiciones ideales
para ocupar el cargo.

v' Cuando X es menor que Y, el candidato tiene mas condiciones que las

exigidas por el cargo. (Chiavenato, 2007, pag. 170).
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X y
Especificaciones - zr:acién Caracteristicas
de puestos p del candidato
con
Aquello que X Aquello que
requiere el puesto ofrece el candidato
Analisis y descripcion de Técnicas de seleccion para
puestos para determinar % identificar los requisitos
los requisitos que el puesto personales para ocupar el
exige a su ocupante puesto deseado

Fig.2 Seleccion de personal como proceso de comparacion
Fuente: (Chiavenato, 2007, p. 170)

[.LILIX.I. Laseleccién como proceso de decisién

Una vez que se establece la comparacion entre las caracteristicas exigidas
por el cargo y las que poseen los candidatos, puede suceder que algunos de
ellos cumplan con las exigencias y merezcan ser postulados para que el
organismo requirente los tenga en cuenta como candidatos a ocupar el
cargo vacante.

La decisibn final de aceptar o rechazar a los candidatos es
siempre responsabilidad del organismo solicitante. De este modo, la
seleccion es responsabilidad de linea (de cada jefe) y funcion de staff.

La seleccion de personal implica tres modelos de comportamiento:

v" Modelo de colocacién: cuando no se contemple el aspecto rechazo.
En este modelo hay solo un candidato para una vacante que debe ser
cubierta por él. En otras palabras, candidato presentado debe ser

admitido sin objecion alguna.


http://www.monografias.com/trabajos33/responsabilidad/responsabilidad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/adolmodin/adolmodin.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/comportamiento-humano/comportamiento-humano.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/adolmodin/adolmodin.shtml
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v" Modelo de seleccion: cuando hay varios candidatos para cubrir una
vacante. Las caracteristicas de cada candidato se comparan con los
requisitos que el cargo por proveer exija; pueden ocurrir dos

alternativas: aprobacion o rechazo.

v" Modelo de clasificacion: Es el enfoque mas amplio y situacional; en
este hay varios candidatos que pueden aspirar a cubrir varias
vacantes. Las caracteristicas de cada candidato se comparan con los
requisitos que el cargo exige. Si el candidato es rechazado entra a
concursar en los otros cargos vacantes hasta que estos se agoten; de

ahi la denominacién de clasificacién. (Chiavenato, 2007, pag. 171).

I.I.X.Pruebas de seleccién

Las pruebas a las que se someten los candidatos constituyen una de las
ayudas mas eficaces de que se puede disponer para admitirlos en el

empleo, cuando se saben administrar con acierto.

Dichas pruebas proporcionan muchas veces la informacién rapida y exacta
gue se busca respecto a las habilidades del solicitante, sus talentos, sus
aptitudes y sus aspiraciones, lo cual a veces es dificil de averiguar por otros
medios. (ASTURIAS, 2012, pag. 8).

Los tipos de pruebas objetivas mas usuales son: pruebas técnicas que (son
las pruebas profesionales, especificas del puesto de trabajo a ocupar),
pruebas psicotécnicas (tratan de mostrar la carencia o posesion de
determinadas aptitudes y habilidades basicas y genéricas para el puesto de
trabajo), pruebas psicolédgicas (utilizadas para conocer la personalidad del
candidato) y finalmente la entrevista personal. (Montes & Gonzéalez, 2010,
pag. 50) .
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Al concretar el perfil profesional y personal del puesto de trabajo que se

desea cubrir se determinaron las areas de exploracion y las pruebas

especificas que debian utilizarse en esta fase.

ESCOGENCIA DE LAS TECNICAS DE SELECCION DEL ASPIRANTE

Entrevistas

Pruebas de
Conocimientos

o de aptitud

Pruebas

psicométricas

Pruebas
de
Personalidad

Técnicas
de

simulacion

I.I.XI. Etapas en la entrevista de seleccién

Fig.3 Técnicas de Seleccion del aspirante

Fuente: (Chiavenato, 2007, p. 174)

v Preparacion de la entrevista

Las entrevistas de seleccion, determinadas o no, deben ser preparadas de

alguna manera. Aunque el grado de preparacion varie, debe ser suficiente

para determinar:

a) Los objetivos especificos de la entrevista

b) El método para alcanzar el objetivo de la entrevista

c) La mayor cantidad posible de informacién acerca del candidato

entrevistado.

v En la entrevista de seleccion es necesario que el entrevistador se

informe respecto de los requisitos para ocupar el cargo que se va a

proveer y de las caracteristicas esenciales que debe tener el

candidato. Esta informacion es vital para que el entrevistador pueda,

con relativa precisién, comprobar la adecuacion de los requisitos del

cargo y las caracteristicas personales del aspirante. (Chiavenato,
2007, p. 180)
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Ambiente

El ambiente para una entrevista puede ser de dos tipos:

a) Fisico: el local de la entrevista debe ser confortable y sélo para ese fin.

b) Psicolégico: el clima de la entrevista debe ser ameno y cordial.

Aun antes de iniciar la conversacion la entrevista puede presentar trastornos:

una sala de espera inadecuada, una antesala excesivamente lujosa, un largo

tiempo de espera, son los aspectos que deben evitarse.

Una buena entrevista implica considerar varios aspectos, entre los cuales se

destacan:

v

La atmosfera debe ser agradable y la sala limpia, confortable, aislada y

sin muchos ruidos.

En ella sélo deben estar el entrevistado y el entrevistador.

Como la espera es inevitable, debe haber suficientes sillas para que no
haya necesidad de esperar de pie. Deben colocarse diarios, revistas y

literatura, sobre todo, relacionados con la firma.

Toda entrevista tiene un propésito que debe ser determinado con

anticipacion.

El estudio previo de la informacion relacionada con la funcion y el
candidato ayudara mucho en la entrevista. (Chiavenato, 2007, pag.
181).
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[.I.XIl. Incorporaciéon a la empresa

Hay que procurar desde el principio, integrar al candidato con el puesto y
con la empresa, se recomienda:

- Realizar las presentaciones oportunas al resto de comparieros.

- Indicar cual sera el lugar de trabajo y, proporcionar todo el material

necesario para la realizacion del trabajo cotidiano.

- Explicar las normas y procedimientos generales que ha de seguir para un
correcto desempefio de su labor. (ASTURIAS, 2012, pag. 17).

I.Il. Fundamentacién Legal

La Constitucion Politica de la Republica del Ecuador manifiesta:

Seccion tercera: formas de trabajo y su remuneracion

Art. 329.- Las empresas deben realizar una adecuada seleccion de personal
a medida de que el Estado impulse la formacion y capacitacion para mejorar
el acceso y calidad del empleo.

Cdédigo de trabajo manifiesta:

Art.68, Hace referencia a la promociéon y formacién en el trabajo como por
ejemplo: ascensos, cursos de formacion y adaptacion, a cambiar de puesto
de trabajo o de tarea por razones de salud, rehabilitacion, reinsercion y
recapacitacion, de manera que se garantice la igualdad de oportunidades sin
exclusiones y discriminaciones, garantizando la igualdad de oportunidades.

Aspecto Social.
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v Requisitos de ingreso al servicio de la empresa Jorge
Vivar(SERVIMEC) :

ARTICULO 6to. Para ser admitido como trabajador de JORGE VIVAR
SERVICIOS INGENIERIA MECANICA Cia. Ltda., es necesario cumplir con
los siguientes requisitos:

a) Ser mayor de 18 afos.

b) Contar con la competencia requerida en cada caso de acuerdo a las
estipulaciones o requisitos sefalados para el puesto.

c) Presentar los documentos de identificacion personal y otros exigidos por
la Empresa que no atente contra los derechos de los trabajadores.

d) Obtener la aprobacion de ingreso de los niveles correspondientes.

ARTICULO 7mo. Toda persona que ingrese a prestar servicios a la
Empresa estara sometida al periodo de prueba conforme a ley. El derecho a

la estabilidad laboral se regira por las disposiciones legales vigentes.

ARTICULO 8vo. Al ingresar el nuevo trabajador, recibird instrucciones sobre
el horario de trabajo, obligaciones y responsabilidades de su puesto, turnos
de trabajo, la organizacién y jerarquia empresarial y demas instrucciones
que la Empresa decida hacer conocer por intermedio del Departamento de
Talento Humano, debiendo el ingresante interesarse en conocer las normas

internas que rigen en la Empresa.

ARTICULO 9no. Es facultad exclusiva de la Empresa administrar el trabajo,

teniendo entre otras, las siguientes prerrogativas:

a) Determinar la capacidad e idoneidad del trabajador para el puesto o tarea
a que haya sido asignado, asi como para apreciar sus méritos y decidir su

ascenso 0 mejorar su remuneracion.
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b) Seleccionar y contratar nuevo personal.

C) Crear nuevas ocupaciones, categorias de clasificacion o eliminar las que

considere innecesarias.

I.Ill. Antecedentes del estudio

A nivel mundial se han realizado todo tipo de estudios relacionados con el
proceso de seleccion de personal de las empresas, como se demuestra en

la investigacion realizada:

En Espafia por la Universidad de Valladolid (Ruano, 2014), el cual tenia
como objetivo presentar una panoramica general de la politica de seleccion
de personal diferenciando entre sus dos modalidades, interna y externa, asi
como, descubrir cudles son las pruebas de seleccion méas frecuentes vy
cuales son las nuevas tendencias en este fenOmeno de estudio. De este
proyecto se dedujo que existen multiples vias para realizar una adecuada
seleccion de personar ademas para enfrentar los cambios continuos del
entorno se utilizan las nuevas tecnologias de la informacién como claves en

dichos procesos de seleccion.

Otro enfoque sobre el tema es el obtenido en el estudio llevado a cabo en
México por parte de la Universidad Tecnoldgica Mixteca (Valencia, 2001),
que presentd como objetivo principal elegir mediante el uso de técnicas
validas y confiables al candidato mejor calificado para desempefar las
tareas, funciones y responsabilidades del puesto a cubrir. Los resultados
obtenidos de dicho estudio indican que debe tomarse en cuenta las diversas
técnicas que conforman el proceso de seleccion considerandolas como un
todo y no centrarse en la aplicacion de una sola, ya que cada una de ellas

evaluan aspectos diferentes del candidato de manera muy particular.
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En el Ecuador en la Universidad Central se realizé un estudio relacionado al
proceso de seleccion de Recursos Humanos (Sanchez, 2012). Dicho estudio
tuvo como objetivo presentar una propuesta para el mejoramiento en el
proceso de seleccion del personal, debido a que esta empresa publica se
preocupa por contar con talento humano eficiente y efectivo, interesandose

en mejorar sus procesos.

Se concluyé de esta investigacion que no se promueve el concurso de
méritos y oposicion para el proceso de reclutamiento, seleccion y ascensos
del personal de la empresa, lo que imposibilita que los funcionarios puedan

acceder a una mejor posicion.

En su informe final de investigacion (Barriga, 2011), en el que plantea el
disefio de un modelo de gestion de talento humano por competencias para la
fundacién de desarrollo comunitario sin fronteras (DECOF) en la ciudad de
Loja, afirma que es muy importante aplicar una herramienta estratégica de
este tipo, que contenga politicas y reglamentos direccionados a la correcta
gestion del talento humano de la entidad. El modelo de gestiéon de talento
humano por competencias que propone, abarca procesos de reclutamiento,
seleccién, contratacién, capacitacion, induccién, remuneracion, evaluacién

de desempefio, plan de carrera y control.

Los temas descritos han sido tomados como guia y fuente primordial
referente a la seleccion de personal, permitiendo analizar la estructura y
métodos que se utilizan en la actualidad por las empresas para la correcta

eleccioén de su capital humano.
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CAPITULO Il

Il. METODOLOGIA
[I.I. Universo y Muestra

[l.I.I.Universo
El universo seran todos y cada uno de los trabajadores, entre aspirantes

y los que ya han siendo receptados, comprende 100 trabajadores de

todas las areas; como lo indica el siguiente cuadro:

Tabla N°1.Poblacién o Universo

Areas NUumero de Técnica Aplicada
Trabajadores
Trabajadores 100 Encuesta
Jefe Talento Humano 1 Entrevista
Gerente 1 Entrevista
TOTAL: 100
IL1.Il. Muestra

No se aplicard ninguna férmula maestral porque al ser la poblacion no muy
amplia, se consider6 a todos los integrantes de la poblacién o universo.
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[I.Il.Método de Investigacion

[LLIl.I. Tipo de investigacion:

Descriptiva. -

Esta investigacion fue de tipo descriptivo pues se recolectaron datos
sobre los procesos que utiliza la empresa en la seleccion de personal y

se realiz6 un andlisis, asi como la medicién de los mismos.

Este tipo de investigacion se sustenté de acuerdo como lo indica Tamayo

y Tamayo (2008, p. 58), el cual afirma que:

Se inici6 desde la descripcion, registro, andlisis e interpretacion de la
naturaleza actual, y la composicion o procesos de los fendbmenos. El
enfoque se hizo sobre conclusiones dominantes o sobre como una

persona, grupo, institucién o cosa se conduce o funciona en el presente.

Asi, el estudio descriptivo identific6 caracteristicas del universo de
investigacion, sefialo formas de conducta y actitudes del universo
investigado, descubri6 y comprobd la asociacion entre variables de

investigacion.
Investigacion bibliografica

Permitid recopilar informacion secundaria en normas legales, libros, tesis de
grado, revistas informativas, boletines especializados internet y otros.
Ademas, el apoyo bibliografico facilitd analizar detenidamente el tema en

todas las fases del desarrollo investigativo.
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1111, Instrumento

[L.IIl.I. Encuesta modelo Likert y cerradas

Se utilizara el instrumento de la encuesta la cual serd dirigida para los

trabajadores y aspirantes de la empresa Jorge Vivar.

Este instrumento consiste en el disefio de un cuestionario elaborado para
medir opiniones sobre eventos 0 hechos especificos donde las preguntas
son administradas por escrito a unidades de analisis numerosas, ademas se

utilizardn modelos Likert y cerradas.

Para Trespalacios, Vasquez, & Bello (2005), las encuestas son instrumentos
de investigacion descriptiva que precisan identificar a priori las preguntas a
realizar, las personas seleccionadas en una muestra representativa de la
poblacion, especificar las respuestas y determinar el método empleado para

recoger la informacion que se vaya obteniendo.
v" Modelo Likert

La escala de Likert mide actitudes o predisposiciones individuales en
contextos sociales particulares. Se le conoce como escala sumada
debido a que la puntuaciébn de cada unidad de andlisis se obtiene
mediante la sumatoria de las respuestas obtenidas en cada item.
(Briones, 1995)

v Cerradas

En ellas las alternativas de respuesta estan limitadas. El encuestado
marca una o varias, de las alternativas que se le ofrecen. Las preguntas
cerradas son Utiles en cuestionarios que han de responderse con
rapidez. (Abascal & Grande, 2005)

El principal aspecto a tener en cuenta a la hora de desarrollar este

apartado es la replicabilidad. Tiene que quedar claro el tipo de
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investigacion y cdmo se realizara, con los suficientes detalles para que

otra persona pueda repetirla.

.11, Entrevista

En esta etapa se realizara la entrevista; a dos personas que estan
implicadas directamente en el proceso de seleccion de personal como
son; el gerente general de la empresa y la jefa de talento humano; asi
como a los trabajadores que actualmente forman parte de la empresa, los
cuales se los entrevistara con un formato de preguntas especificas sobre
el tema en estudio. Sierra (1998) asegura que la entrevista es un
instrumento eficaz y de gran precision, puesto que se fundamenta en la

investigacion humana.

l.IV. Procedimientos aplicados en el procesamiento y analisis
de datos

Para efectos de realizar el presente estudio se siguid el procedimiento
siguiente:

Se efectud la exploracion de documentos, que permitié conocer la situaciéon
del problema objeto de estudio. Asi mismo fue de vital importancia la
aportacion teérica y de conocimientos sobre referencias e ideas que

sustentan esta investigacion.

La aplicacion de cuestionarios para realizar las preguntas aplicadas a los
empleados y funcionarios de toda la empresa; es uno de los puntos clave de
este proyecto, en conjunto con el andlisis e interpretacion de la informacion
obtenida del trabajo de campo a través de las herramientas como la guia de
observacién, y la entrevista. Se elabor6é conclusiones y recomendaciones,
gue permitan mejorar la problematica motivo de estudio. La informacion y los
datos recolectados fueron procesados mediante la aplicacion de los
programas word y excel; los resultados se ejecutaron por medio de la

elaboracion de cuadros, graficos, tablas y técnicas estadisticas
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[I.V.Descripcion de cémo se obtuvo la informacion primariay
secundaria

Se recurrié a diferentes fuentes de informacién, que permitieron tener un
criterio mas amplio del tema estudiado y permitieron sentar las bases para

asegurar la confiabilidad del proceso de investigacion desarrollado.

Fuentes primarias

¥ Empleados y funcionarios de las diferentes areas de la empresa.

¥ Jefes del area de ingenieria y mantenimiento, los supervisores del
departamento de calidad y jefes administrativos.

Fuentes secundarias

¥ Estatutos, leyes y reglamentos internos.
¥ Libros, revistas, folletos, informes.

¥ PA4ginas de Internet.

.V Reglamento y normas éticas de la investigaciéon

Se aplicé el art. 12 del reglamento de la PUCESE, que en lo referente al
compromiso de los y las estudiantes expresa que deberan comprometerse

de manera firme a:

a) Rechazar toda actividad académica no ética como copia, plagio o
aprovechamiento del trabajo de otros en beneficios propios.
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CAPITULO 1l

lll. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En el presente capitulo de la investigacion se dan a conocer los resultados
obtenidos de las encuestas realizadas a los ingresantes a la empresa
VIVAR, asi como también los resultados de las entrevistas aplicadas a los
méximas autoridades de la empresa como lo son el Gerente General y la

Jeja de Talento Humano, mismas que fueron ejecutadas en Microsoft Excel.

Se utilizé la lista de cotejo o de chequeo; dicho procedimiento se enfoco en
determinar la forma en que se ejecutarian las diferentes funciones, asi como
también en establecer las condiciones de las instalaciones en las que

desarrollaran las actividades de los trabajadores.

Las preguntas realizadas a los funcionarios encuestados estuvieron dirigidas
a determinar aspectos inherentes a la gestibn de competencias de los
funcionarios, tratando temas como la calificacion del clima laboral, la
delimitacién adecuada de las funciones y responsabilidades, la ejecucion de
procesos de capacitacion, la evaluacion del desempefio, la socializacion de
los resultados de evaluaciones de los funcionarios y las necesidades de

aplicar un nuevo modelo de gestion.

Por ultimo hay que destacar que la entrevista al Gerente General, permitid
identificar aspectos como el nimero de trabajadores que existen en cada
area, la calificacion de la relacién entre jefes y subordinados, las actividades
para incorporar nuevas habilidades y conocimientos en los funcionarios y las
necesidades de desarrollar eficientemente la competencia de los
funcionarios de esta importante empresa de servicios. Bajo estos preceptos

se presentan los siguientes resultados:
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[ll.I. Técnica de encuesta (a los ingresantes)

1.-De las 100 personas encuestadas el 40% responden a que obedecen a
los anuncios en la prensa, el 50% a Boletines informativos publicados, el 6%
se han enterado por un colaborador de la empresa y el 4% se han acercado
a las instalaciones a presentar sus carpetas directamente; lo que demuestra

la importancia de los medios de difusién para la atraccién de personal:

H Anuncios en la prensa H Boletines informativos publicados

i Por un colaborador de la empresa H Instalaciones de la empresa

Fig.4.Encuestados: Empresa VIVAR

2.- En cuanto al cumplimiento de requisitos para ocupacion de vacantes el
80% manifestaron que los requisitos fueron cumplidos acorde a las
necesidades presentadas para cubrir las vacantes; demostrando la
importancia de este factor debido a las competencias que exige cada cargo:

SI;80%

mS| mNO
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Fig. 5. Encuestados: Empresa VIVAR

3.- El 100% equivalente al total de encuestados manifestaron que si fueron
sometidos a una encuesta para las diferentes vacantes; estos resultados

manifiestan la trascendencia de este instrumento para la seleccion de

personal.

4. Respecto a las caracteristicas que fueron tomadas en cuenta seleccion de
personal EI 40 % consider6 que se tomaron mucho en cuenta sus
conocimientos, el 30% que se consideré la personalidad, el 20% la
experiencia laboral, y solo el 10% expres6 que fue considerado su interés
por el puesto; las cualidades de cada persona que ingresa al proceso de
seleccién son fundamental ya que estas se comparan con el perfil de cada

vacante:
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Fig. 6. Encuestados: Empresa VIVAR

H Habilidades y conocimientos E Personalidad

L1 Experiencia laboral M Interés por el puesto

5.- El 1000 Fig. 7. Encuestados: Empresa VIVAR

conocimiento, acordes a las funciones que realizarian; esta herramienta

Jruebas de

permite descartar al personal que no esté apto para cumplir las funciones

especificas del cargo al cual este participando.

100%

0%
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Fig. 8. Encuestados: Empresa VIVAR

6.- La opinion de los colaboradores en cuanto a la correcta seleccion de
personal aplicada por la empresa Jorge Vivar segun los encuestados el 80%
manifiesta que no cuenta con un proceso adecuado de seleccion de
personal, pero el 20% indicO que si, ya que su contratacion ha sido
inmediata por la necesidad presentada; lo que refleja la falta de guia por
parte del departamento de talento humano de la empresa.

msl  NO

Fig. 9. Encuestados: Empresa VIVAR

7.- Al momento de su incorporacion a la empresa el 90% de los encuestados
manifesté que si fueron informados de las normativas de la misma, mientras
el 10% no recibié la informacién necesaria. Se pone de manifiesto que el

proceso de induccion tiene gran acogida dentro de la empresa.



29

100%

50%

0%

SI mNO

Fig. 10. Fuente: Encuesta

8.- Segun los resultados obtenidos el 100% indico que si fueron informados
de las funciones especificas a realizar al momento de su incorporacién; se
cuenta con la informaciébn necesaria para dar a conocer al personal

ingresante sus tareas y labores a desempefiar.

Sl

Fig. 11. Fuente: Encuesta
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Andlisis general de los resultados:

Para la realizacion de las encuestas se aplic6 la herramienta del

cuestionario, obteniendo los siguientes resultados:

v Los procesos de seleccion de personal son deficientes, ya que no se
cumple un proceso de seleccion de personal para ocupar nuevas

vacantes.

v' Se evidencidé que la empresa Vivar utiliza la prensa como medio de
publicidad mas importante para atraer o reclutar a personal nuevo

debido al mayor impacto visual que tiene este medio de difusion.

v' El cumplimiento de requisitos para ocupacion de vacantes se rige
basicamente a lo que es el proceso basico de conocimientos plenos

en el cargo que se quiera ocupar o desempenar.

v’ Las pruebas de conocimiento constituyen un elemento de
informacion util, sobre todo, para descartar a los candidatos que no

cumplen el puntaje minimo para ocupar el cargo correspondiente.
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En la Entrevista realizada a la Jefa de Talento Humano

Indica que el proceso de reclutamiento y seleccion del personal, en
varias ocasiones es a partir del registro de hojas de vida, en donde
especifiguen edad, perfil profesional, referencias de experiencias
laborales; y una que otra vez la aplicacion de algun test, para inferir
la parte aptitudinal y actitudinal. En la empresa no se ha considerado
indicadores del perfil requerido, a mas de su especializacion
profesional. Se trata de dar alguna indicacién sobre seguridad laboral,
en lo que se puede alguna capacitacion muy rapida. Por lo general, se
recomienda que los datos sean verdaderos ya que son sometidas a
verificacion, asi como también si se comprueban las referencias

laborales.

Entrevista realizada al Gerente

En muchas ocasiones los candidatos postulados no se ajustan
rigurosamente al perfil, pero conocen por experiencias anteriores de
su rol a cumplir, sin embargo esto se lo hace en las necesidades
ocasionales, que no requieren una exhaustiva preparacion académica

y aun siendo recomendados se evidencia su experiencia laboral.

La procedencia laboral es indagada con miras a tener una idea
general basada en competencias, la mayoria de los entrevistados
manifiestan que llegan a postularse porque escuchan, de terceros, la
necesidad presentada en la empresa. No se mantiene una fuente de
datos sobre elegibles, transferidos o por transferir ni de promocion,
por lo general, si se genera una vacante, tiende a recibirse mas hojas
de vida para otros cargos, que para la vacante existente. Al recibir las
hojas de vida, los candidatos pasan a la entrevista con Talento
Humano, mas que por conocer sus inquietudes, para recomendar

situaciones de seguridad.
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CAPITULO IV

IV. DISCUSION

Los resultados de esta investigacion se equiparan con los obtenidos por
(Sanchez, 2012); donde se evidencia que no se cumplen con los estandares,
y procesos para la seleccion de personal.

El proceso de seleccion en la organizacion, de acuerdo a los resultados del
estudio refleja ciertas fortalezas en la informacion obtenida en la solicitud de
empleo, la entrevista realizada por parte de talento humano, y en la
supervision que el Gerente general tiene constantemente al proceso de
seleccion.

Por el contrario también se revela que los factores que debilitan el proceso
de seleccion en la empresa son, la carencia de una matriz que incluya los
perfiles técnicos que debe tener cada persona asignada a un cargo
especifico dentro de la estructura general de la organizacién, como también
la falta de pruebas psicométricas o de personalidad para los candidatos, ya
gue en el proceso solamente se miden ciertas actitudes y valores de manera
superficial.

Un elemento importante que se debe aplicar a todos los nuevos
trabajadores son las capacitaciones y la actualizacion de conocimientos; ya
que esta investigacién nos arroja que estas se dan en periodo de tiempo
relativamente largos.

Asi como lo manifestado en Editorial Vértice (2008) donde se establece que
la seleccion de personal es un proceso que procura prever cuales
solicitantes tendran éxito si se les contrata; es al mismo tiempo, una
comparacion y una elecciéon. Para que pueda ser cientifica, necesita basarse
en lo que el cargo vacante exige de su futuro ocupante. Asi, el primer
cuidado al hacer la seleccion de personal es conocer cuales son las
exigencias del cargo que sera ocupado. En los resultados de este estudio se
constata que las pruebas de conocimiento son un elemento trascendental en
la contratacién del personal idoneo para los cargos correspondientes.
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IV.l.Conclusiones y recomendaciones

IV.I.I. Conclusiones

v La empresa en cuestion, esta tratando de mejorar los aspectos de
selecciéon del Talento Humano, sin embargo, aun no son adecuados los
medios que se aplican en la Empresa Jorge Vivar, para el proceso de
contratacion de nuevos empleados y funcionarios en las diferentes areas
operativas, pues no se utiliza un proceso conveniente para la seleccién
del personal, ya que no se toman en cuenta periodos de tiempo en los
gue se pudieron llevar a cabo los procesos de capacitacion dirigida a los
funcionarios, y esto retrasa la actualizacion de conocimientos de los

trabajadores.

v' El proceso de seleccion de personal de esta empresa, debe estar
cimentado de acuerdo a competencias laborales; con lo cual el aspirante
sea evaluado en base a sus conocimientos, aptitudes, capacidades,
habilidades, conforme al entorno laboral y con ello lograr un mejor

rendimiento.

v' Se consiguié identificar y establecer las caracteristicas; asi como los
perfiles especificos requeridos en cada puesto de trabajo dentro de la
estructura de la empresa, mediante analisis de datos y basandose en las
diferentes actividades realizadas dentro de la misma ;lo cual sera utilizado

para mejorar los procesos de seleccién de personal .
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IV.I.Il. Recomendaciones

v Realizar una buena seleccién de personal, ajustandolo siempre al perfil de
cargo implementado en nuestra propuesta, ya que por esto ha existido
falencias en las actividades o funciones a desarrollar dentro de la

empresa.

v’ Capacitar al personal segun las competencias requeridas para la mejora
continua en el puesto de trabajo y con esto mantener un minimo
porcentaje de rotacion de personal que le aportara a la empresa una

mayor competitividad y productividad.

v' Los encargados de seleccionar el talento humano en la empresa VIVAR,
deben aplicar criterios que concomitantemente con lo estipulado por la ley
de la republica en su articulo 329 y segun el codigo de trabajo en su
articulo 68, a mas del reglamento interno de la empresa, en su articulo 6,
7 y 8, permitan efectuar un proceso eficiente de seleccion y captacioén de
personal, promoviendo constantemente la promocion interna previo a la

solicitud publica de nuevos funcionarios u operadores.

v' Quienes hacen direccién en el talento humano, deberan programar la
realizacion de programas de capacitacion a los funcionarios, con una
frecuencia no mayor a un afio, en concordancia con lo programado en el

POA que rige las actividades y eventos en la empresa.

v’ Los resultados de las evaluaciones de desempefio llevadas a cabo por el
jefe, deben ser socializadas entre los funcionarios evaluados, ya que tal
socializacion permitiria a los trabajadores, no solo conocer lo que piensan
sus jefes de su trabajo, sino también realizar un autoanalisis critico que
les permita mejorar los aspectos que sean identificados como deficientes

en la ejecucion de sus labores.



35

v' Se debe formular un modelo de gestion por competencias en las
diferentes areas, en el que se definan los perfiles necesarios para el
desempeiio del cargo de los funcionarios, asi como también se definan
los procesos de seleccion de personal, captacion, gestion y desarrollo

humano.
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ANEXOS

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR

T SEDE ESMERALDAS
i ’«{w: DIRECCION DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

Fecha: [

ENCUESTA PARA SELECCION DE PERSONAL

1.- ¢ A través de que medio usted se enterd que estaban solicitando personal

en la empresa?

a) Anuncios en la prensa |:|
b) Boletines informativos publicados por la empresa |:|
¢) Por un colaborador de la empresa |:|
d) Instalaciones de la empresa |:|

2.- ¢ La empresa especificé por algun medio los requisitos que se requeria
para ocupar la vacante?

[ ]

a) Si
b) No

4.-Le realizaron entrevistas de trabajo?
a) Si [ ]
b) No [ ]

5.-Cudl de las siguientes caracteristicas se toman en cuenta durante la

entrevista para la seleccion de personal?

a) Habilidades y Conocimientos

[ ]
b) Personalidad [ ]
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c) Experiencia laboral [ ]

d) Interés por el puesto

5.-Le realizaron algun tipo de prueba antes de contratarlo?

b) No

a) Si [ ]
[ ]

6.-Cree usted que la empresa Jorge Vivar cuenta con un adecuado proceso
de seleccion de personal?

a) Si

[]
b) No |:|

7.-Al momento de su incorporacion a la empresa le informaron de las normas

y procedimientos de la empresa?

a) Si

[]
b) No |:|

8.- Al momento de su incorporacion le informaron acerca de las funciones

gue iba desempenfar?

a) Si
b) No

[ ]
[ ]
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR

SEDE ESMERALDAS

DIRECCION DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
ENTREVISTA A JEFE TALENTO HUMANO DE EMPRESA JORGE VIVAR

(SERVIMEC)
NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Mariana Diaz

INSTITUCION EN LA QUE LABORA: Jorge Vivar (Servimec)
CARGO: Jefa de Talento Humano

FECHA ENTREVISTA: 02 de Noviembre del 2015

HORA INICIO: 9HO00

HORA: FINAL: 10HOO

N. PREGUNTAS

OBSERVACION

1 ¢,Coémo llevan a cabo en la empresa el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal?

2 ¢, Qué tipo de perfiles son los mas requeridos en la

empresa?

3 ¢ Existe un perfil del empleado de Jorge Vivar?

4 ¢, Se piden referencias a las anteriores empresas del
candidato?
5 ¢Qué recomienda a los trabajadores que se

incorporan a un nuevo empleo?

6 ¢, Qué aconsejaria a quién esta en blsqueda activa de
empleo?

7 ¢ Cudles son los aspectos mas importantes en un
Cv?

8 ¢ En qué se fija un seleccionador de personal?




INSTRUMENTO DE LIKERT (DIRIGIDO A GERENTE

GENERAL)

Responda con una x la respuesta que mas se ajuste a la realidad:
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Preguntas

Nunca

Pocas

veces

Algunas

veces

Casi

Siempre

Siempre

1. ¢ Cuando se publica una vacante
en el portal empresarial, se postulan

candidatos ajustados al perfil?

X

2. ¢ Se toma como fuente de
reclutamiento a personas

recomendadas por terceros?

3. ¢ Se evalla de qué fuente externa

proviene el candidato?

4. ¢ Los candidatos que pasan por el
proceso de entrevista tienden a

llegar por fuente externa?

5. Cuando se genera una vacante
¢Son mas los que se postulan de la

fuente externa que de la interna?

6. ¢ Se apoyan en un banco de datos
internos del personal elegible para
transferencia o promocién dentro de

la organizacién?

7. ¢ Cuentan con una data o archivos
sobre candidatos que pueden ser

revisados en caso de una vacante?

8. ¢ Cuando se genera una vacante
tiende a recibirse mas curriculum
para otros cargos, que para la

vacante existente?
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9. De las hojas de vida, recibida ¢ los
candidatos pasan a la entrevista con
Talento Humano con qué

frecuencia?

10. ¢ En la entrevista empleo se
toma en cuenta las descripciones de

cargo para evaluar el candidato?

Fuente: (Aldana, 2013)
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PERFILES TECNICOS DE LA EMPRESA JORGE VIVAR

AREA OPERATIVA

CARGO

PERFIL PROFESIONAL

REQUISITOS
MiNIMOS

AREA DE
INGENIERIA Y
MANTENIMIENTO

Técnico de
mantenimiento
mecanico

El técnico profesional en operacién y
mantenimiento mecanico estara en
capacidad de operar, inspeccionar,
conservar y ejecutar los planes de
mantenimiento de maquinas vy
equipos industriales, debera aplicar
recomendaciones de los manuales
técnicos para instalar y cambiar
repuestos de maquinaria; apoyar,
dibujar e interpretar planos para el
ensamblaje, reparacién y ejecucién
de proyectos para montajes de
mdaquinas o equipos; asi mismo
registrar y transmitir la informacién
de los equipos para su medicién y
diagnéstico.

- Instruccion
Formal: Técnicos
egresados
Mecanicos,
Electromecanico o
Multifuncional.

- Experiencia:
Minimo contar con
2 afios de
experiencia laboral
comprobada en
mantenimiento
-Capacitacion:
Mantenimiento
Mecanico

Técnico Cadista

El técnico Cadista estara

capacidad para:

en

e Dibujar y/o desarrollar planos
diversos de ingenieria y otros
interpretando croquis, datos
técnicos; diagramas e informacion
similares;

¢ Dibujar los planos a nivel de
anteproyecto.

. Solicitar cotizacidn con
proveedores para buscar la mejor

alternativa del mercado.
e Coordinar la ejecucién de Ia
ingenieria de detalle con los
ingenieros  especialistas en el
proyecto  que le ha sido
encomendado.

e Elaborar planos de detalle cuando
el proyecto lo requiera.
. Informar las condiciones

subestdandares encontradas en el
area de trabajo.

e Manejar el programa AutoCAD
e Calcular costos de los trabajos

- Instruccién
Formal: Titulo no
universitario de
Centro de Estudios
Superiores en
Dibujo Técnico.

- Capacitacion: En
temas de dibujo
técnico
computarizado.

-Experiencia:
1afode
experiencia laboral
en puestos
similares.




Ing. Mecanico
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El Ing. Mecdnico debe tener
conocimiento en Procesos de
manufactura, manejo de materiales
sélidos, fluidos y procesos de
manipulaciéon de la energia. En lo
referente a investigacion,
administracion, recreaciéon y
relaciones interpersonales asi mismo
nociones de anadlisis de operaciones,
comprensidon de lenguaje técnico,
sintesis y aplicaciones. Montaje vy
mantenimiento mecanico, procesos
de manufactura, calibracién de
instrumentos, administracion de
personal, disefio mecanico,
inspeccidon de calidad de materias
primas y productos, disefio,
seleccion y operacion de maquinas.

- Instruccién
Formal: Ingeniero
Mecanico
(titulado)

- Experiencia:
minimo 3 afos en
empresas
industriales

- Capacitacion:
Procesos de
manufacturay
mantenimiento
mecanico

Ingeniero de
Procesos:

Serd capaz de administrar vy
desarrollar tecnologia en las areas de
ingenieria de procesos, servicios
auxiliares, gestién ambiental,
minimizacién de residuos
industriales para detectar y resolver
problemas en sistemas de
transformacion de materiales
empleados en la generacion de
bienes y servicios en un marco de
eficiencia.

Cumplira con las responsabilidades:
eProponer acciones de Mejora
Continua.

eElaborar balances de materiales y
energia

eLevantamiento de datos en campo,
recoleccion de informacién vy

elaboracion de P&ID
eParticipar en las auditorias
programadas por la empresa,

formando parte del equipo auditor
o0 como parte auditada (Auditoria de
Procesos, Calidad, Medio Ambiente,
Prevencién de Riesgos).

- Instruccién
Formal: Ing.
Quimico(a)

- Tiempo de
experiencia: 2
afos en puestos
similares

-Capacitacion:
Relacionados a
Procesos de
refinacion de
petréleo




AREA DE
CONTROL DE
CALIDAD Y SSA

SUPERVISOR
QA/QC
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El Supervisor QA/QC sera
responsable de la supervisién de
trabajos de soldadura.
Deberd realizar las siguientes

funciones:

a) Conocimiento de normas técnicas
de soldadura.
b) Lectura de planos y dominio de las
herramientas informaticas
relacionadas.

c) Identificar, elaborar
procedimientos y registros de
trabajo, plan de calidad, plan de
puntos de inspeccion.
d) Monitorear que las quejas y No
Conformidades del cliente en la
Ejecucion de Obra sean levantadas
satisfactoriamente.

e) Apoyar en el desarrollo final del
Dossier de Calidad del Proyecto.

- Instruccion
Formal: Ingeniero
/Técnico
Mecdnico,
Mecadnico
Eléctrico, Civil,
Industrial o afines.

- Capacitacion:
Gestién de Calidad

- Experiencia: 2
afnos en puestos
similares

Supervisor SSA
(Seguridad,
Salud y
Ambiente)

El supervisor SSA, tiene una vision
integral del ser humano, con sentido
social y responsabilidad
ambientalista, tiene conocimientos
integrados en el disefio, gestion,
planificacion y direccidon de acciones
orientadas a la  prevencién,
deteccion y control de riesgos asi
mismo de peligros laborales,
enfermedades ocupacionales y otros
siniestros, ajustado a la normativa,
politicas publicas
Funciones y Responsabilidades:
e Identificar y analizar riesgos
operativos y ambientales.
e Formular el Plan de Prevencion.
e Capacitar, difundir y realizar la
promocién general sobre
Prevencion.

e Elaborar y apoyar en la elaboracion
de procedimientos de Seguridad.
¢ Adiestrar al personal en caso de
situaciones de emergencias y
accidentes.

¢ Realizar inspecciones y auditorias.
e Realizar informes.

- Instruccién
Formal: Ingeniero
Industrial
/Ambiental/Quimi
co

- Capacitacion:
legislacion vigente
en materia
ambiental y de
seguridad, asi
mismo amplio
conocimiento den
sistemas de
gestién Ambiental
y de Seguridad.

- Experiencia: 2
anos en puestos
similares




AREA
ADMINISTRATIVA:

Analista de
control de
documentos
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Coordinar y ejecutar las actividades
asociadas a la codificacidn, registro,
emision, archivo y control de los
documentos y planos generados por
los proyectos desarrollados por la
Empresa, de conformidad con las
normativas de calidad establecidas,
con la finalidad de contribuir con la
disponibilidad y entrega oportuna a
los clientes.
Actividades:

¢ Supervisar el proceso de recepcién,
archivo, custodia, distribucién,
control y desincorporacién de los
documentos y planos referidos a los
Planes de Calidad y Valuaciones de
los proyectos desarrollados vy
ejecutados por la Empresa, a fin de

mantener los registros
documentales conforme a las
normativa ISO 9000.

e Conformar y controlar los
expedientes documentales
asociados a los proyectos ejecutados

por la Empresa.
e Establecer las normas vy
procedimientos del Centro

Documental de la Empresa de
conformidad a las especificaciones

de calidad ISO 9000.
e Revisar los formularios que
integran los expedientes
documentales: Ortografia,

paginacién y presentacion en
general asegurandose que el mismo
cumpla con los requerimientos del
Cliente y la Empresa.
¢ Otras establecidas en el perfil del
cargo respectivo.

-- Instruccion
Formal: Lic.
Administracion o
Carrera afin /
Administracion de
Empresas.

- Experiencia: Tres
(2) afios en gestién
documental.

Capacitacion:
Administracion de
empresas

Tabla N°2. Perfiles Técnicos de la Empresa Jorge Vivar
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PLAN DE SELECCION DE PERSONAL:

Evaluacion

\ 4

Definicién del Busqueda,
perfil del reclutamiento .
postulante o convocatoria

Inducciony . Seleccion y

capacitacion contratacion

Fig.12 Plan General de Seleccién de personal

INTERNOS
.| BUSQUEDA DE CANDIDATOS
VACANTE ” CANDIDATOS RECLUTADOS
EXTERNOS |
ALTERNATIVA DE
SELECCION
A 4
ENTREVISTA DE PRUEBA DE ENTREVISTA 3 OLIEIF:I'\(IJISDIC\)('\II-I(I;EA -
SELECCION SELECCION PRELIMINAR
VIDA
A\ 4
VERIFICACION DE
REFERENCIAS Y DSEECL':'C(Z'I“OEE EXAMEN FiSICO CONTRATACION
ANTECEDENTES

Fig.13 Plan Especifico de Seleccion de personal



