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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion es para realizar un andlisis del proceso de
reclutamiento, seleccion y contratacion del personal para la empresa Sistemas,
Suministros y Equipos de Procesos, S.A.

Las decisiones de contratar y de despedir son labores que hoy por hoy las toma la
gerencia y algunos pocos casos la parte administrativa. Por lo que, la mayor
concentracion de los procesos de recursos humanos es responsabilidad del personal,
como se vera mas adelante en el desarrollo de esta tesis.

Por lo tanto, esta investigacion explica los beneficios que esta traerian en la
empresa en estudio.

No se lleva un registro de las fechas de ingreso de cada uno de los funcionarios, ni
control del saldo de vacaciones, esto debido a la carencia de una figura dentro de la
empresa que lleve este tipo de controles esenciales.

Este trabajo se basd en la situacién actual que presenta la empresa y en los
resultados de varios instrumentos aplicados al personal y la gerencia.

Este trabajo consta de seis capitulos, los cuales se detallan a continuacion:

El capitulo | denominado Introduccion: contiene aspectos tales como:
planteamientos del problema de investigacion, objetivos de la investigacion (objetivo
general y objetivos especificos), justificacidn, antecedentes y proyecciones de la
investigacion.

Capitulo Il denominado como Marco Teorico: como su titulo lo indica, se refiere
a los fundamentos teoricos del estudio con los conceptos y términos de administracion,

administracién de recursos humanos y las areas especializadas; ademas, la historia de la



empresa, vision, mision, definicion del negocio, estructura organizacional, competencia,
clientes, entre otros.

En el capitulo 111 llamado Marco Metodol6gico: contiene aspectos tales como:
enfoque de la investigacion, disefio de la investigacion, muestra de la investigacion,
poblacion, muestra, variables, instrumentos utilizados en la investigacion (cuestionario-
entrevista), proceso para la recoleccion de datos y método de analisis de la investigacion.

Capitulo 1V, Andlisis de resultados: como su titulo lo enuncia, se incluyen los
andlisis de la informacién resultante del estudio, informacion actual y real con la que se
evidencia la importancia de aspectos claves para la investigacion.

El capitulo V Conclusiones, recomendaciones porque es lo que se va a proponer
para solucionar el problema actual que presenta la empresa en estudio, por la carencia de
una figura responsable del proceso de reclutamiento y seleccion del personal; en este
también se propone un modelo del departamento de recursos humanos.

En el capitulo VI se presentara la propuesta de implementacion, para dotar a la
empresa de un Departamento de Recursos Humanos, para que sea la persona encargada
de este, la que lleve el peso de la contratacién y manejo del personal.

Finalmente, se presenta la bibliografia utilizada para la elaboracion del presente

trabajo, ademas de los anexos que respaldan esta tesis.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

Planteamiento del Problema de Investigacion

Se analizaré el proceso de reclutamiento, seleccidn y contratacion de la empresa
Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A.

En el pasado, el requerimiento de un departamento de Recursos Humanos no era
necesario, ya que las tareas a desarrollar en el puesto de trabajo y los proyectos que se
llevaban a cabo no tenian mayor especializacion, asi como las dimensiones y cantidades
de fabricaciones; tanques de almacenamiento en acero inoxidable, fabricacién de piezas
en el taller de precision.

Actualmente, la envergadura de los proyectos que se realizan es muy complejo,
no solamente en el aspecto monetario, sino también en el tipo, nimero y tamafio de las
fabricaciones. Tal es el caso de la instalacion de la planta de Aquasea Costa Rica,
(subsidiaria del grupo francés Diana) la cual se dedicara (se esta instalando) al proceso
desecho de pescado para proteina animal y exportacion al mercado europeo de proteina

de pescado; este proyecto se esta llevando a cabo en varias etapas como son:

v’ Fabricacion de seis tanques de proceso en acero inoxidable, con tamafios
que oscilan desde los 2,000 litros hasta los 25,000 litros

v’ Fabricacion de un tanque reactor con capacidad de 15,000 litros

v" Fabricacion de torre de secado de 18 metros de altura

v" Venta de equipo de proceso de la planta (bombas, tuberias, accesorios,

valvulas, entre otros)
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v’ Instalacién electromecanica de la planta. Este tipo de proyecto, exige la
contratacion constante de personal calificado, especialmente dentro del
area operativa.

Dicho lo anterior, se hace necesario establecer la pregunta a la cual se le busca la
respuesta en el presente trabajo de investigacion, la cual queda delimitada de la siguiente
manera:

¢Cuenta la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A. con un

proceso de reclutamiento y seleccion de personal, basado en competencias?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo general

Sugerir el proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion del personal para la
empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A.
Objetivos especificos
v' Diagnosticar la situacion actual de la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de
Procesos, S.A. en cuanto al proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion del

personal, basado en competencias.

v Determinar los requerimientos necesarios para implementar el proceso de
reclutamiento, seleccién y contratacion del personal en la empresa Sistemas,

Suministros y Equipos, S.A, basado en un proceso por competencias.
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v Determinar las competencias necesarias tanto técnicas (Hard Skills) como

especificas (Soft Skills) para cada posicion.

Justificacion de la Investigacion
El presente trabajo de investigacion, se realizara en Sistemas, Suministros y
Equipos de Procesos S.A. La escogencia de la misma obedece a que se pretende
establecer e implementar el proceso reclutamiento, seleccion y contratacion del personal
basado en competencias, ya que en la actualidad no existe y lo lleva acabo una agencia de

reclutamiento externo.

Otra situacion que refuerza la decision, es el acceso a la informacion, el grado de
confianza y la capacidad de intervenir en la toma de decisiones, por cuestiones de indole
laboral de quien realiza esta investigacion; con el coadyuvante de que el resultado de este

trabajo se implementara en la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A.

Dadas las nuevas oportunidades de negocio que tiene la empresa para poder
expandirse a corto plazo, es importante la creacion del proceso de reclutamiento,
seleccion y contratacion del personal basado en competencias, pues ya que en este
momento las oportunidades que se presentaran, razén por la cual se esperan mayores

contrataciones de personal y, por ende, demandara mayores controles con el personal.

Es importante estructurar el proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion

del personal basado en competencias dentro de la empresa, ya que esta se encuentra en
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una etapa de crecimiento, con nuevas oportunidades de negocios con mayores
representaciones a nivel centroamericano; por lo tanto, van a tener mayores
contrataciones de personal, las cuales son para funcionar en las oficinas centrales

ubicadas en Pavas, y no aplicarian para fuera de San José.

Antecedentes de la Investigacion

Este apartado de la investigacion se hace con el fin de presentar las actividades
investigativas que se han hecho relacionados al tema de investigacion presente; con el fin
de revisar de manera detallada y cuidadosa los documentos que tratan sobre un tema
especifico. Esto significa que es una recopilacion critica de diversos tipos de textos de un
area o disciplina, que de manera escrita, formaliza el proceso cognitivo de una
investigacion a traves de la lectura de la bibliografia hallada durante la indagacién del

problema, los temas y los contextos.

Se menciona como primera tesis internacional, se escogid la elaborada por
Ladino. T. Ana y Orozco. A. Diana (2008), en su investigacion “Modelo de
Reclutamiento y Seleccion del Talento Humano de la Empresa de Telecomunicaciones de
Pereira S.A.”, para optar por el grado académico Licenciatura con énfasis en Recursos
Humanos de la Universidad Tecnoldgica de Pereira, basado en los siguientes objetivos y

metodologia:
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Obijetivos de la Investigacion
Objetivo general
Disefiar un modelo de Reclutamiento y Seleccion del Talento Humano basado en
competencias, alineado al plan estratégico de la empresa de Telecomunicaciones de

Pereira S.A.

Objetivos especificos

1. Identificar las principales aplicaciones del enfoque por competencias en el
proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal.

2. Realizar un diagnostico sobre el proceso de Reclutamiento y Seleccion de
Personal.

3. Describir el modelo de Reclutamiento y Seleccién del Talento Humano por

competencias.

Metodologia de la Investigacion
Método de Investigacion
El desarrollo del proyecto se realizd mediante una investigacion descriptiva, a
través de un estudio inductivo-analitico en donde identificada y analizada la Gestion del
Talento Humano por competencias haciendo énfasis principalmente en el proceso de
Reclutamiento y Seleccion de Personal de la Empresa de Telecomunicaciones de Pereira
S.A., se disefid un nuevo modelo para estas dos tecnicas de administracion de personal,

basado en las competencias y fundamentado en sus contenidos.
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Tipo de Investigacion

La metodologia de investigacion empleada es de tipo exploratorio pues el
desarrollo del proyecto se fundamentd en la recoleccion de informacion primaria y
secundaria. La connotacion que presenta la investigacion es de tipo descriptiva, porque se
basa en la descripcion y/o narracion de las caracteristicas de un objeto observado en este
caso el proceso de reclutamiento y seleccion, empleado por la Empresa de
Telecomunicaciones de Pereira S.A., con el fin de formular un modelo de reclutamiento y

seleccion de personal por competencias.

Conclusiones

El desarrollo de la implementacién de la gestion competencias, ademas de
presentar un costo econémico de la empresa, implica el ordenamiento de los procesos y
de la organizacion en general.

La aplicacion empresarial del Modelo de gestion basada en Competencias permite
asegurar el desarrollo de una mejor calidad en el desempefio laboral a todos los niveles.

La regla de oro del enfoque de competencias es que no hay competencias si no
hay comportamientos observables.

El éxito del proceso de Reclutamiento y Seleccion por competencias radica
fundamentalmente en la adecuada definicibn de competencias organizacionales y
funcionales, ligada a la planeacion estratégica de la organizacion.

La definicion de niveles de descripcion de las conductas que evidencian una
competencia permite en el proceso de Seleccion identificar los candidatos mas idoneos,

ademas de determinar cuales son las areas de conducta a mejorar en los colaboradores.
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Las pruebas situacionales frente a las pruebas tradicionales, incrementan la
validez y, por tanto, la capacidad predictiva, al enfrentar al colaborador ante una situacion
maés proxima a su realidad profesional contribuyendo a lograr un proceso méas objetivo al

evaluar comportamientos.

Recomendaciones

Se recomienda implementar el Modelo de Reclutamiento y Seleccion del Talento
humano disefiado por el equipo de trabajo, mediante su fundamentacion estratégica
basada en la agrupacion de competencias funcionales para el desarrollo del modelo y la
definiciobn de los niveles de descripcion de conductas de las competencias
organizacionales.

Es importante enfocar el proceso de seleccion en la observacion conductual
mediante la aplicacion de pruebas situacionales, esto con el objetivo de determinar de
manera mas clara las competencias propias de cada colaborador o aspirante a un cargo y
lograr la determinacion y/o prediccion de conductas futuras que puedan influir en el
desempefio de sus funciones.

Recomendar que las competencias sean requeridas para todos los cargos que
pertenezcan a todos los niveles mencionados anteriormente y no sélo para algunos como
sucede en la actualidad.

Se menciona como segunda tesis internacional, se escogio la elaborada por Leal.
R. (2014), en su investigacion “Disefio de un modelo de competencias para generar

mayores niveles de planeacion y organizacion del talento humano en ECOMIN”, para
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optar por el grado académico Licenciatura con énfasis en Recursos Humanos de la

Universidad Ean, Bogota D.C., basado en los siguientes objetivos y metodologia:

Objetivos de la Investigacion
Objetivo general
“Disenar un modelo de gestion por competencias a través de la organizacion y
reestructuraciéon de la informacion que posee ECOMIN, con el fin de generar mayores

niveles de planeacion y organizacion del talento humano”.

Objetivos especificos

1- Analizar la informacion que posee el area de Recursos Humanos,
especialmente en la descripcion de cargos.

2- Organizar y estandarizar los formatos existentes y por otra parte, construyo las
competencias organizacionales y las de los cargos, a partir de la participacion

activa de los colaboradores de ECOMIN.

Metodologia de la Investigacion
Método de Investigacion
Se denomina metodologia al andlisis de los diversos procedimientos concretos
que se emplean en las investigaciones y la discusion acerca de sus caracteristicas,
cualidades y debilidades. Otra acepcion se refiere a los pasos y procedimientos que se
han seguido en una indagacion determinada, para designar los modelos concretos de

trabajo que se aplican en una determinada disciplina o especialidad.
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Tipo de Investigacion
Es fundamentalmente de tipo descriptivo. Los estudios descriptivos buscan
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos

comunidades o cualquier otro fendmeno que se someta anélisis.

Conclusiones
Dentro de las conclusiones a las que se lleg6 con este trabajo resalta la que indica
que sin duda un modelo de Gestion por Competencias puede generar mayores niveles de

planeacion y organizacion del talento humano en la empresa en mencion.

Recomendaciones
A partir de los resultados obtenidos, se sefialaron la siguiente recomendacion; es
necesario socializar y realizar una correcta sensibilizacién del Modelo de gestion y

extenderlo a todos los procesos que actualmente desarrolla Recursos Humanos.

Se menciona como tercera tesis internacional, esta fue realizada por Gomez. C.
(2013), en su investigacion “Modelo de gestion por competencias para la empresa
ACMED S.A.S.”, para optar por el grado académico Licenciatura con énfasis en
Recursos Humanos de la Universidad de Cartagena, basado en los siguientes objetivos y

metodologia:
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Obijetivos de la Investigacion
Objetivo general
“Disenar un Modelo de Gestion por Competencias para la empresa ACMED S.A.S., por
medio de los procesos de administracion de personal, con el propdsito de lograr su
gestion integral.

Objetivo especificos

1- Analizar el modelo actual del Modelo de Gestion para empresa ACMED
S.AS.

2- Determinar y precisar las funciones encomendadas a cada cargo del personal,
que evite duplicaciones y detectar omisiones; establecieron un proceso de
reclutamiento y seleccion a los aspirantes a cargos administrativos dentro de
la empresa

3- Construir un instrumento de evaluacién de desempefio por competencias
basado en los perfiles deseados, asi como una propuesta de planes de
capacitacién para potenciar las competencias del personal.

Metodologia de la Investigacion
Método de Investigacion
La investigacion se realiz6 mediante una investigacion descriptiva, a través de un
estudio inductivo analitico en donde identificada y analizada la Gestion del Talento
Humano por competencias haciendo énfasis principalmente en el proceso. Ademas se
disefio un nuevo modelo para estas dos técnicas de administracion de personal, basado en

las competencias y fundamentado en sus contenidos.
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Tipo de Investigacion

Consiste en un estudio de alcance descriptivo, puesto que se encamina a
determinar la manera en que se desarrollan los procesos administrativos sujetos a
investigacion y su incidencia en la gestion gerencial.

La idea consiste en exponer la manera en que funcionan los procesos de seleccion
y contratacion, establecimiento los vinculos principales, para describir su propuesta de

mejora, todo ello en funcion de los objetivos de la presente investigacion.

Conclusiones

Dentro de resultados obtenidos estan la realizacion de un andlisis y descripcion de
cargos por competencias para el area administrativa de la empresa ACMED S.A.S., asi
como la elaboracién de un proceso de reclutamiento y seleccién a los aspirantes a cargos
administrativos, y la respectiva propuesta para evaluar el desempefio de cada uno de los
cargos.

Se propuso un plan de capacitacion pertinente para potenciar las competencias de
los diferentes perfiles del personal administrativo de la empresa ACMED S.A.S, el cual
contiene temas a tratar, responsables, Justificacién y objetivos y alcance de las
actividades.

El modelo de gestién integra y articula los procesos de seleccion, evaluacion del
desempefio y capacitacion, lo que le permite a la organizacion gestionar, potenciar y

desarrollar el talento humano con que cuenta.
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Recomendaciones

La implementacién del modelo por competencias propuesto para el personal de la
empresa.

La atencion a los cambios que se estan presentando en el entorno y que adopten
nuevos enfoques que contribuyan al éxito empresarial y especialmente en la gestion de la
gerencia del talento humano.

La articulacion de los procesos, de analisis y descripcion de cargos por
competencias con la seleccion de personal, evaluacion del desempefio y capacitacion del
personal. Llevar a cabo el proceso de deteccidn de necesidades de capacitacion basado en

el modelo de competencias.

Se menciona como primera tesis nacional, esta fue realizada por Vargas. S.
(2016), en su investigacion “Modelo de Reclutamiento y Seleccion del Talento Humano
por medio de competencias para la empresa Industrias Panorama S.A.” para optar por el
grado académico de Licenciatura con énfasis en Recursos Humanos de la Universidad
Internacional de las Américas, basado en los siguientes objetivos y metodologia:

Objetivos de la Investigacion

Objetivo general

Disefiar un modelo de reclutamiento y seleccion del Talento Humano por medio
de competencias para Industrias Panorama S.A.

Objetivos especificos

1- Diagnosticar el proceso actual de la organizacion en torno al proceso de

Reclutamiento y Seleccion del Talento Humano.
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2- Identificar las competencias técnicas y suaves necesarias para cada posicion
de la organizacion alineadas al modelo de reclutamiento y seleccion por
competencias.

3- Implementar un proceso de Reclutamiento y Seleccion competencial que le
permita a la organizacion seleccionar el personal més idoneo para cada puesto
en la organizacion.

4- Crear un perfil de competencias para cada puesto de trabajo.

Metodologia de la Investigacion

Método de Investigacion

En este sentido, se deberd elegir el tipo de estudio que se va a realizar:
exploratorio, descriptivo, correlacionar o explicativo, de acuerdo con la propuesta de los
especialistas Hernandez, Fernandez & Baptista, (2014), “son el planteamiento del
problema y los antecedentes previos los que determinan el tipo de investigacion a realizar
y si incluira o no elementos de uno o de otro método”. (p. 3)

Tipo de Investigacion

En esta investigacion se utilizara un enfoque cualitativo ya que se busca
comprobar una teoria y su analisis no necesariamente, son traducidos a términos
matematicos. Se utilizar4 una participacion intensa con el sujeto de estudio; su analisis
sera minucioso. Otra razén por la que se utilizard este método es porque el estudio es de

un grupo pequefo y su perspectiva viene desde adentro.
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Conclusiones

La compafiia no cuenta con un departamento de Capital Humano o una persona
especializada en esta materia. Por lo tanto los procesos de reclutamiento y seleccién
carecen de criterio técnico requerido.

Se refleja que el proceso de seleccion no cuenta con los requerimientos basicos y
necesarios para verificar antecedentes personales, laborales, educacion, referencias
personales y las diferentes caracteristicas que podrian ser importantes para descartar o
contratar a un potencial candidato.

Se concluye que para la empresa Industrias Panorama el factor del desempefio es
un item importante para tomar en cuenta en procesos internos de reclutamiento ante
nuevas posiciones o vacantes.

Se concluye que la directiva no tiene claro en qué consisten las competencias
técnicas y suaves, lo que trae como consecuencia contratar personal sin comprobar que
cumpla con los requerimientos y necesidades del puesto, con el riesgo asociado de

rotacion y problemas de calidad en sus procesos productivos.

Recomendaciones

Se recomienda que el proceso de reclutamiento sea por competencias para
garantizar un modelo mas objetivo y capaz de satisfacer todas las necesidades del talento
humano en la empresa.

Se sugiere la creacion de un departamento de Recursos Humanos con un
profesional para alinear los procesos en la administracion del capital humano de forma

mas técnica y acorde a las Gltimas tendencias globales. Actualizar el manual de puestos
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de la compariia estableciendo responsabilidad, objetivos y requisitos en competencias
técnicas y suaves segun la posicion. Se recomienda que la empresa elabore un proceso de
induccion formal para nuevos colaboradores con el objetivo de reforzar responsabilidades
y condiciones de la empresa.

Se recomienda dar a conocer a toda la poblacion de la compaiiia la definicion de
las competencias seleccionadas en Industrias Panorama como mas importantes, segun la

porcién del puesto y las generales de la organizacion (cardinales).

Se menciona como segunda tesis nacional, esta fue realizada por Madriz. P.
(2007), en su investigacion “Propuesta instrumental técnico para el diagnostico de
necesidades de capacitacion para el personal de las Municipalidades™, para optar por el
grado académico Licenciatura con énfasis en Recursos Humanos, de la Universidad
Americana, basado en los siguientes objetivos y metodologia:

Objetivos de la Investigacion

Objetivo general

Proponer un desarrollo instrumental técnico para la deteccion de necesidades de
capacitacion para el desarrollo del recurso humano en las corporaciones municipales,
facilitando una propuesta de modelo de oficina de Recursos Humanos a las mismas.

Objetivos especificos

1-Determinar la situacion de la administracion de Recurso Humanos en las

municipalidades.

2- Conocer la problemaética de la capacitacion en las municipalidades.

3-Identificar el proceso de diagndstico de las necesidades de capacitacion.
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Metodologia de la Investigacion

Meétodo de Investigacién

Desde este punto de vista se busca esbozar un marco conceptual que permita al
lector ubicar claramente los objetivos que se han establecido para verificar las hipotesis
planteadas.

También el estudio tiene caracteristicas explicativas. Los estudios se definen
como:

Los estudios explicativos van mas alla de la descripcién de conceptos o
fendmenos o del establecimiento de relaciones entre conceptos, estdn dirigidos a
responder a las causas de los eventos sucesos y fenémenos fisicos o sociales.

Tipo de Investigacion

Esta investigacion es fundamentalmente de tipo descriptivo. Se define de la
siguiente manera: Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos comunidades o cualquier otro fendmeno
que se someta analisis.

Conclusiones

Falta de un modelo de oficina de Recursos Humanos, por su naturaleza, las
Municipalidades no cuentan en la mayoria con verdaderas oficinas de Recursos
Humanos, las razones estan dadas en el tamafio organizacional de las Municipalidades, su
bajo nivel de desarrollo del recurso humano.

Falta de recursos economicos para desarrollo de personal y capacitacion. La falta

de recurso econdmicos no se da en todo no se da en tanto en la falta en si, sino en la mala
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organizacion de la Hacienda Municipal, la pésima recaudacion tributaria y la falta de
responsabilidad de los contribuyentes.

Falta de instrumental técnico en materia de capacitacion, dada la situacién actual,
afecta considerablemente que no existen oficinas de recursos humanos bien conformadas
y aparte de una inadecuada canalizacion de los recursos econémicos municipales.

Falta de voluntad politica, esta parte es de nunca acabar, mé&s para paises
subdesarrollados o en vias de desarrollo como el nuestro en el cual la falta de vision
futurista, la miopia en la falta de voluntad para romper paradigmas.

Recomendaciones

Recomendar a las Municipalidades la creacion de verdaderas oficinas de Recursos
Humanos. Las Municipalidades por diferentes razones, entre ellas la falta de presupuesto
falta de darle el verdadero valor a la administracion de Recursos Humanos, ausencia de
gente capacitada en el campo, desorganizacion administrativa y la falta de voluntad

politica, entre otras, propician que no existan verdaderas oficinas de recursos humanos.

Respaldar, a través de esta investigacion en las Municipalidades, que lo deseen el

modelo ofrecido de la oficina de Recursos Humanos.

Poner a disposicion de la Municipalidades el instrumental técnico para la
deteccion de necesidades de capacitacion con el fin de establecer un verdadero programa

de acuerdo con las necesidades.
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Se menciona como tercera tesis nacional, esta fue realizada por Quesada. A.
(2014), en su investigacion “Elaboracion de perfiles de puesto por competencias de los
vendedores de una comercializacion de alimentos y bebidas.”, para optar por el grado
académico Licenciatura con énfasis Recursos Humanos de la Universidad de Costa Rica,

basado en los siguientes objetivos y metodologia:

Objetivos de la Investigacion
Objetivo general
Definir los perfiles de puesto por competencias de los agentes de ventas de los
canales rural, hoteles y restaurantes del Gran Area Metropolitana, supermercados y sala
de exhibicion de la comercializacion que ayuden a garantizar el alcance de los objetivos
organizacionales.
Objetivos especificos
1- Establecer los perfiles del puesto para los agentes de ventas de los canales
rural, hoteles y restaurantes de Gran Area Metropolitana.
2- Considerar los cambios que surgieron a partir de la validacion y evaluacion de
Perfil General por competencias.
3- Mantener para la elaboracion de nuevos perfiles de puestos, el de las personas
que se desempefian en el puesto y el de otras personas que reciben los

servicios que ofrecen estas personas.
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Metodologia de la Investigacion
Meétodo de Investigacién
Esta tesis, entonces, abordo la realizacion de dos tareas centrales. En primer lugar
se realiz6 un relevamiento de campo del Gran Area Metropolitana y en segundo lugar, el
procesamiento de datos primarios ofrecidos de una experiencia no concluida de

evaluacion de impacto como base para el disefio de una nueva metodologia

Tipo de Investigacion

La unidad de analisis principal de este estudio son los perfiles de puestos por
competencias. El abordaje que se adopta para el disefio de investigacion es de tipo
cualitativo y cuantitativo. Las fuentes de informacion son informantes claves, entre ellos,
los encargados de area de Recursos Humanos. Las técnicas de recoleccion de datos
empleadas fueron cuestionarios semiestructurados, entrevistas, relevamiento de

documentacion

Conclusiones

Se establece que impacta positivamente a la organizacion, pues le brinda claridad
y transparencia en lo que a su gestion de personas se refiere.

Tanto el patrono como el colaborador tienen mayor entendimiento de que esperar
de un puesto de trabajo, de los resultados a obtener, pero mas importante aun de la

manera en que estos se deben conseguir.
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La eliminacion de cierto grado de incertidumbre que permite el modelo, trae
consigo una disminucion en la ansiedad que pueden experimentar los colaboradores,

aportando a una mejor calidad de vida o bienestar laboral en los mismos.

Recomendaciones

En cuanto a la recomendaciones, se sefiala la necesidad de que la empresa
complete y actualice su manual de puestos por competencias, utilizando el formato para
la descripcion de puestos propuestos en la investigacion; para la creacion de la
descripcion de los puestos claves y sus perfiles, el que se mantenga la metodologia
planteada en el presente estudio, utilizando las técnicas propuestas pues la riqueza que
aporta cada una es insustituible entre si.

Aunado a ello, evaluar a los vendedores que se tienen en la actualmente en la
empresa vs el perfil propuesto en esta investigacion, con el fin de identificar y cerrar las
posibles brechas existentes, asegurandose de que los ocupantes del puesto, cuenten con
los conocimientos y habilidades para desempefarse exitosamente.

Y por ultimo, efectuar una serie de capacitaciones, contemplando a todas las
jefaturas, asi como la implementacion del modelo de gestion de recursos humanos por
competencias al resto de subsistema de recursos humanos, como evaluacion del
desempefio, capacitacion y desarrollo, planes de carrera y sucesion, compensacion, entre

otros.
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Proyecciones de la Investigacion

Esta investigacion pretende identificar las oportunidades de mejora que presenta a
nivel gerencial la compafiia Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A. para
elaborar y proponer, en primera instancia, el proceso reclutamiento, seleccion y
contratacion del personal basado en competencias; con una vision de desarrollar el
departamento de Recursos Humanos.

Asi mismo, se podré proporcionar a la Gerencia la orientacion necesaria y oportuna
que brinde una mejora continua, de igual forma, se lograra conocer mediante la creacion
del proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion del personal basado en
competencias. Ademas de ser utilizada como base para otras tesis de estudiantes de la
Universidad
Se pretende identificar las competencias técnicas y suaves que deben representar a las
personas de cada puesto de la organizacion, con el fin de colocarlas en pos de los
objetivos empresariales.

Se analizara la forma en la que se ha administrado el proceso de reclutamiento y
seleccion del talento humano en Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A., con el
fin de dar un punto de partida a la investigacion, conocer las desventajas que ha traido
este proceso y comunicar a todos los niveles de la organizacion la importancia de contar
con un proceso de reclutamiento y seleccion por medio de competencias.

Una vez definidas las competencias de cada puesto, se pretende lograr el
establecimiento de proceso de reclutamiento y seleccion del talento humano, por medio

de competencias, eficaz y adecuada a las necesidades de la organizacion.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion, es importante mencionar y
definir todas aquellas herramientas o conceptos relacionados con el andlisis del proceso
de reclutamiento, seleccion y contratacion para la empresa Sistemas, Suministros y
Equipos de Procesos, S.A. basado en competencias, para facilitar al lector la comprension
de este trabajo.

Se presenta una serie de conceptos y herramientas que son utilizados durante el
desarrollo de esta investigacion y da una nocién mas clara sobre la metodologia y cursos

de accion para el alcance de los objetivos.

Administracion.

Definir el concepto administracion es muy elusivo. Segun Griffin (2011) la
administracién se puede definir como

Un conjunto de actividades (incluida la planeacion y la
toma de decisiones, organizacion, direccién y control)
dirigidas a los recursos de una organizacién (humanos
financieros, fisicos y de informacion) con la finalidad de
alcanzar las metas organizacionales de forma eficiente y
eficaz. (p.5).
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El proceso administrativo.

Planeacién y toma de decisiones.

La planeacion es la primera etapa del proceso administrativo, esta sirve para
establecer las metas y los objetivos que se desean cumplir, segun Griffin (2011) la
planeacion significa:

Establecer las metas de la organizacion y decidir la mejor
forma de alcanzarlas. La toma de decisiones, parte del
proceso de planeacion, incluye elegir un curso de accion de
un conjunto de alternativas. La planeaciéon y la toma de
decisiones ayudan a mantener la eficacia administrativa al
servir como guia para las actividades futuras. En otras
palabras, las metas y los planes de la organizacion ayudan
claramente a los gerentes a saber como asignar su tiempo y
recursos. (p. 8).

Los gerentes deben ser los responsables de seguir paso a paso el proceso
administrativo, ya que la planificacion, organizacion, direccién y control son

indispensables para que una empresa logre permanecer en el mercado de manera exitosa.

Organizacion.

Es la segunda etapa del proceso se puede resumir como el momento donde se
planea de qué forma se puede llegar al cumplimiento de lo propuesto en la etapa de
planeacion. “La organizacion incluye determinar en qué forma se agruparan las

actividades y los recursos” (Griffin, 2011, p. 8).
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La organizacion es sumamente importante, porque si esta bien ordenada y todo el
personal camina con claridad, bajo esta direccion, toda la empresa trabajara hacia sus

metas bajo la misma guia.

Direccién.

La direccion es la tercera funcion administrativa bésica, muchas personas
consideran que es la méas importante de las cuatro mencionadas en el proceso
administrativo. Griffin (2011) la explica como el "conjunto de procesos utilizado para
hacer que los miembros de la organizacion trabajen juntos para promover los intereses de
la organizacion”. (p. 9).

Este punto es como la punta de lanza de la organizacion, papel que debe realizar
de manera exitosa el gerente, dirigir a toda la organizacién hacia un camino agil y eficaz,

para llevar acabo el cumplimiento de sus metas.

Control.

El control es la fase final, como su nombre lo indica se basa en una inspeccion
que se lleva a cabo en torno a algo, en este caso al proceso administrativo. EI control
ayuda a asegurar la eficacia y la eficiencia necesaria para una administracion exitosa.
Basandose en el libro de Griffin (2011) es el

Monitoreo del progreso de la organizacion hacia sus metas.
Mientras la organizacién se mueve hacia sus metas, los
gerentes deben monitorear el progreso para asegurarse de

que se desempefie de forma tal que llegue a su "destino™ en
el tiempo asignado. (p. 9).
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Sin el control en una organizacion, los puntos anteriores no tendrian
validez, es importante controlar cada uno de los departamentos de la empresa, para medir
los resultados, comparar y tomar las medidas a tiempo. En el caso de la empresa en
estudio, este factor es muy delicado, ya que se maneja muchos consumibles, los cuales

deben tener un control estricto.

Administracién de Recursos Humanos.

El elemento humano siempre esta presente en todas las actividades desarrolladas
por la organizacion, por lo tanto, puede considerarse el factor mas importante para el
adecuado funcionamiento de una organizacion.

La administracion de los recursos humanos es un factor muy importante en las
organizaciones. Depende de diversas situaciones como la cultura que existe en cada
organizacion, la estructura adoptada, las caracteristicas del ambiente, la naturaleza del
negocio, la tecnologia que se utiliza, los procesos, estilo de la administracion y una
infinidad de variables mas. Todo proceso es posible gracias a la participacion de los
grupos que operan en una entidad. Los empleados aportan sus conocimientos,
competencias y habilidades; también contribuyen a tomar decisiones para las acciones en
las situaciones que se presentan. Segun Chiavenato (2009) existen muchos conceptos
sobre la administracion de los recursos humanos, entre ellas estan:

Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para
distinguir los aspectos administrativos en cuanto a las
personas o los recursos humanos, como el reclutamiento, la
seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion
del desempefio.

La Administracion de los Recursos Humanos es una
funcion administrativa dedicada a la integracion, la

formacion, la evaluacion y la remuneracion de los
empleados. Todos los administradores son, en cierto
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sentido, gerentes de recursos humanos, porque participan
en actividades como el reclutamiento, las entrevistas, la
seleccién y la formacion.

La administracion de los recursos humanos es el area que
construye talentos por medio de un conjunto integrado de
procesos, y que cuida al capital humano de las
organizaciones, dado que es el elemento fundamental de su
capital intelectual y la base de su éxito. (p. 9).

Actualmente, Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A. utilizan como

fuente de reclutamientos agencias especializadas en realizar todo el proceso de seleccién

y contratacion del personal.

Uno de los procesos de la administracion del talento humano es el reclutamiento, en este

proceso se atraen personas para luego seleccionar a los futuros funcionarios de la

organizacion. Segun Werther & Davis (2008):

El reclutamiento es el proceso de ubicar e interesar a
candidatos capacitados para llenar las vacantes de la
organizacion. El proceso de identificacion del talento se
inicia con la basqueda de candidatos y termina cuando se
reciben las solicitudes de empleo, y permite obtener
solicitantes de trabajo, de los cuales se seleccionara a los
nuevos empleados. (p.152).

Segin Werther & Davis (2008)

La funcion de identificacion de talento es de importancia
estratégica, porque persigue el objetivo de identificar,
desarrollar y retener el talento indispensable para alcanzar
los objetivos corporativos. Por esas razones, las empresas
modernas suelen basar sus decisiones de identificacion
de talento en las recomendaciones del area de
administracion de capital humano. (p. 188).
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Reclutamiento Interno.

El reclutamiento interno es cuando se selecciona a un funcionario de la
organizacion para que ocupe un nuevo puesto dentro de esta. Este proceso tiene muchas
ventajas una de las principales es la creacion de un agradable y positivo clima laboral,
porque sus funcionarios tienen la posibilidad de ascender y asi hacer carrera en la
organizacion, otro de sus beneficios es que la persona se encuentra familiarizada con la
empresa por lo que este proceso es mas facil.

Segln Chiavenato (2009) este proceso es el que ... se aplica a los candidatos que
trabajan en la organizacion, es decir, a los empleados, para promoverlos o transferirlos a

otras actividades mas complejas 0 mas motivadoras". (p. 95)

Reclutamiento Externo.

Este proceso se enfoca en los candidatos del Mercado de Recursos Humanos para
asi poder traer la experiencia y habilidades que hacen falta en la organizacién. Se debe
utilizar cuando los requerimientos para cubrir alguna nueva vacante no se encuentra
dentro de la misma organizacién. Una definicion de este concepto se encuentra en el

libro de Werther & Davis, (2008):

El reclutamiento externo tiene las ventajas de que
aporta conocimientos, sangre y perspectivas
nuevas. Otra gran ventaja es que puede ayudar a
romper la inercia de determinadas circunstancias
indeseables. En un grupo afectado por absentismo
cronico, por ejemplo, la incorporacion de personal
nuevo, comprometido a cumplir las jornadas de
trabajo, puede tener un efecto saludable sobre el
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resto del personal. Entre las desventajas se cuentan:
un proceso de reclutamiento externo siempre es
mas costoso, complejo y toma més tiempo. Ademas,
es mas inseguro, pues no se tiene la certeza de que
quien lo ocupard permanezca en el puesto  mucho
tiempo. (p. 153)

Seleccion.

Después de aplicar el proceso de reclutamiento, el siguiente paso es el proceso de
seleccion, en este proceso se filtra y solo permite a algunas personas vincularse, esas
personas son las que cumplen con las caracteristicas deseadas por la organizacion para
ocupar el puesto vacante. Su objetivo es la escogencia adecuada de la persona adecuada
para el lugar adecuado. Lo que se traduce como la busqueda de los mejores candidatos
segun el puesto de trabajo requerido. Su fundamento de existencia radica en que todas las
personas tienen diferencias individuales por lo que esta busqueda es necesaria. Seleccion
segiin Chiavenato (2009) “Es el proceso mediante el cual una organizacion elige, entre
una lista de candidatos la persona que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar

el cargo disponible, considerando las actuales condiciones del mercado”. (p. 111).

Seleccion por competencias.

La seleccidén por competencias es un proceso que se basa en una serie de factores
y los conceptos a utilizar se aplican de todos los niveles y profesiones. Segin Alles,
Seleccion por competencias, (2009):

La seleccion por competencias no se refiere a
seleccidn de jovenes con potencial, ni profesionales
universitarios, ni personas con alto promedio.
Seleccion por competencias significa seleccion de
personas con talento para tener un desempefio
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superior en su posicion o nivel, cualquiera que sea.
La seleccion por competencias se relaciona con
identificar personas que al mismo tiempo posean los
conocimientos y las competencias requeridos, de la
mezcla de ambos elementos surgia el talento; pero
esto aun no alcanza, se debe considerar la
motivacion. (pp. 92-93)

Podemos decir que es el proceso de eleccion del mejor candidato para el puesto

vacante, esta seleccion en la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A.,

la realiza el gerente quien se encarga de entrevistar a los oferentes y toma la decision.

Uno de los procesos de la administracion del talento humano es el reclutamiento,

en este proceso se atraen personas para luego seleccionar a los futuros funcionarios de la

organizacion. Segun Werther & Davis (2008):

El reclutamiento es el proceso de ubicar e interesar
a candidatos capacitados para llenar las vacantes de
la organizacion. El proceso de identificacion del
talento se inicia con la basqueda de candidatos y
termina cuando se reciben las solicitudes de empleo,
y permite obtener solicitantes de trabajo, de los
cuales se seleccionara a los nuevos empleados.
(p.152)

Segun Werther & Davis (2008)

Perfil del puesto.

La funcién de identificacion de talento es de
importancia estratégica, porque persigue el objetivo
de identificar, desarrollar y retener el talento
indispensable para alcanzar los objetivos
corporativos. Por esas razones, las empresas
modernas suelen basar sus decisiones de
identificacion de talento en las recomendaciones
del area de administracion de capital humano.
(p.188).

Segun Alles, Seleccion por competencias, (2009) para definir el perfil de

un puesto se plantean siete pasos:



Paso 1: Descripcion de puesto

Esta tarea la desarrolla el responsable de Recursos
Humanos en conjunto con el futuro jefe de la
posicion a cubrir. Finalmente el “jefe del Jefe”
autorizard la totalidad del proceso. Cuando el
puesto ya no es nuevo Yy se trata de un mero
reemplazo, esto no es necesario.

Paso 2: Analisis de las areas de resultados

Las "areas resultados™ no deben confundirse con las
tareas. Si estas consisten fundamentalmente en
"acciones" que el ocupante del puesto desarrollard
en el desempefio de su actividad profesional, las
areas de resultado son, en esencia, los "efectos"
deseables que las accione deben producir. En las
organizaciones, lo fundamental es el "resultado” y
su calidad. Independientemente de las acciones

que deban efectuarse para alcanzarlo. Por ello en el
momento de realizar el andlisis del puesto se deben
diferenciar claramente ambos aspectos, cuéles son
los resultados esperados y que caracteristicas
deberan poseer las personas para alcanzar esos
resultados en materia de conocimientos, experiencia
y competencias. Este Gltimo aspecto sera
fundamental para alcanzar los resultados esperados.
Paso 3: Analisis de las situaciones criticas para el
éxito en el puesto de trabajo.

El objetivo de este paso es identificar las situaciones
especificas en las que el analizado deberia poner en
juego sus destrezas y capacidades, sus
conocimientos y experiencias, de modo que se
consigan los resultados deseados. Definir las
acciones y sus areas de resultado con ejemplos
permiten entender mas claramente el perfil buscado
y, de algun modo obliga a su interlocutor. Es uno de
los principales cuidados que hay que tener al
momento de recolectar la informacion sobre el
perfil.

Paso 4: Analisis de los requerimientos objetivos
para el desempefio del puesto de trabajo.

Paso 5: Analisis de los requerimientos del entorno
social del puesto de trabajo.

En primer lugar, se analizara el tipo de jefe
inmediato que tendra la posicion a cubrir y sus
caracteristicas, esto es, aspectos como estilo de
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Capacidades.

“El termino incluye conocimientos, competencias y experiencia” (Alles 2009, p

Competencia.

comunicacion, estilo de mando, estilo de
delegacion, etcétera.

Paso 6: Analisis de las competencias conductuales
requeridas para el desemperio eficaz en el puesto de
trabajo.

Paso 7: definicion del perfil motivacional para el
puesto de trabajo. Debe tenerse en cuenta que la
motivacion que el nuevo colaborador tenga en
relacion con el puesto a ocupar y la organizacion en
si, sera un elemento primordial en su posterior
desempefio y su adecuacion a las tareas, objetivos
propuesto (pp. 141-144).
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Existen diferentes acepciones del concepto de competencia; en la presente

investigacion se utilizara el concepto "Competencia hace referencia a las caracteristicas

de personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en

un puesto de trabajo”. (Alles, 2009, p. 18).

Competencia cardinal.

"Competencia aplicable a todos los integrantes de la organizacion.

Las

competencias cardinales representan su esencia y permiten alcanzar la vision

organizacional”. (Alles, 2009, p.47).
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Competencia especifica.

"Competencia aplicable a colectivos especificos, por ejemplo, un area de la

organizacion o un cierto nivel, como el gerencial™. (Alles, 2009, p. 47).

Competencias suaves.

Segun Alfaro (2013) las competencias blandas o suaves como se conocen se

pueden definir como:

Habilidades que van mas alla de las técnicas de un
oficio y estan vinculadas con la parte emocional, la
conducta, las motivaciones, los valores y cultura del
ser humano. A modo de ejemplo:

Saber oir, aceptar sugerencias y recibir ayuda
efectiva.

Generar propositos y alcanzarlos, generar
compromisos y cumplirlos, buscar soluciones,
generar aprendizaje a través del trabajo en equipo,
generar una vision compartida y pensar de manera
sistémica.

Tener confianza en si mismo y en los demas, tener
preparacion para enfrentar cualquier circunstancia,
disposicidn para el cambio inmediato, habilidad
para la solucién de problemas, actitud de iniciativa,
adecuada comunicacion oral y escrita, facilidad para
el manejo de idiomas foraneos

Habilidad para el buen manejo de las relaciones
humanas y estar preparado para trabajar de manera
continua en el tiempo. (p. 23).

Competencias Duras.

Segun Alfaro (2013) las competencias duras

Se pueden definir como habilidades relacionadas
con las técnicas de determinados oficios o
profesiones. A modo de ejemplo:

Reparacion mecanica y eléctrica: Desde un triciclo
hasta un camién, pasando por cualquier motor
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térmico o eléctrico, incluyendo todo aparato que lo
utilice.

Reciclaje de lo que no se puede reparar:
Transformar desde un microondas en un soldador
por puntos, pasando por un motor de frigorifico en
un compresor con el depésito de un extintor, hasta
lamparas, muebles y todo lo que pueda ser util.
Fabricacion distribucion, instalacion y venta por
web de dispositivos reductores de contaminacion y
de consumo.

Charlas divulgativas en asociaciones de
transportistas, camaras de comercio, camaras
agrarias, gremios de taxi o cualquier otra entidad
relacionada con los apartados anteriores.
Abastecimiento de bienes tangibles e intangibles,
con sus respectivos talleres de formacion, charlas-
debate, y jornadas divulgativas. (p. 23).

Comportamiento.

“Aquello que una persona hace (accion fisica) o dice (discurso). Sinénimo:
conducta” (Alles 2009, p 86).

Modelo de competencias.

El enfoque de competencias se ha convertido en la forma mas util y
eficiente de obtener un alto rendimiento y desempefio en las organizaciones. EI Modelo
de Competencias es un conjunto de procesos relacionados con las personas que integran
la organizacién y que tienen como proposito alinearlas en pos de los objetivos

organizacionales o empresariales. (Alles, 2009, p. 18).
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Desempefio por competencias.

“La expresion hace referencia a la medicion de
desempefio de la organizacion en su conjunto y de
los colaboradores en particular, en base al modelo
de competencias de la organizacion. Implica la
medicion del desempefio de una persona
considerando las competencias requeridas para el
puesto y a traves de la observacién a su
comportamiento, en un periodo de tiempo
determinado (usualmente un afio).”

(Alles, 2016, p 35).

Herramientas
“Cuestionario, manuales, guias y otros materiales de apoyo de aprobada eficacia

para la resolucion practica de un determinado problema o situacion” (Alles, 2016, p 88).

Diccionario de competencias

“Documento interno organizacional en el cual se presentan las competencias

definidas en funcion de la estrategia™. (Alles, 2016, p 86).
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Diagndstico Empresarial
Historia de la empresa

Sistemas, Suministros y Equipo de Proceso S.A, se fundd en el 31 de julio de
1981 y empez6 sus actividades bajo la razon social Suministros y Equipos Lecheros S.A.
—SELSA-, dedicdndose a la venta de equipos de ordefio mecénico, tanques de
enfriamiento y suministros de lecheria, como tarros de aluminio para leche, cercas
eléctricas, entre otros. Como expansion logica al ramo, en el cual se estaba
desenvolviendo la empresa, se decididé importar tuberias, valvulas, bombas y accesorios
en acero inoxidable sanitario (para trasiego de alimentos y medicamentos), a través de
representaciones exclusivas de las mejores marcas en equipo de proceso, lo que amplio el

rango de accidn a la industria alimentaria y farmacéutica.

En el afio 1998, la empresa tomo la decision de incluir dentro de sus servicios, el
diseflo y la instalacion electromecénica de plantas de proceso, mediante la
implementacién de tecnologia de punta, para ello adquirié una soldadora orbital
robotizada (que hasta esta fecha es la Unica en el pais), cambi6 su razén social a Sistemas,
Suministros y Equipo de Proceso S.A. Cuatro afios después se inicio en el area de
fabricacion de tanques de proceso en acero inoxidable, lo que vino a llenar una necesidad
en el mercado, ya que hasta ese momento los tanques que se fabricaban en el pais, no
eran disefiados ni construidos segun las normas sanitarias establecidas por FDA (Federal
Drug Administration), creando, en muchos casos, contaminacion en las lineas de

produccion.
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Para el ano 2007, se decidié incursionar en los proyectos tipo “llave en mano”
para empresas multinacionales, ampliandose a través de la integracion y recuperacion de
equipo, llevando a Sistemas, Suministros y Equipo de Proceso S.A. a competir
directamente con empresas extranjeras, lideres en el mercado, como Tetra Pak, GEA,
APV Crepaco, entre otros; ganando proyectos importantes de empresas como Coca Cola
Femsa, Boston Scientific, Gerber Ingredients, entre otros; esto la convirtié en la Unica

empresa a nivel centroamericano que integra todas las areas de la ingenieria de procesos.

En la actualidad, la empresa sigue expandiéndose a través de nuevos proyectos,
nuevos servicios y nuevas distribuciones exclusivas; teniendo entre sus planes a corto y
mediano plazo, la realizacion de proyectos de empresas multinacionales en Chile,

Panama y Ecuador.

lustracién 1
L = -
Sistemas, Suministros y Equipos
de Proceso S.A.
Mision

Sistemas, Suministros y Equipo de Proceso S.A. es una empresa dedicada a la
implementacion de normas sanitarias y equipos de proceso, en combinacion con alta

tecnologia, para la industria alimentaria y farmacéutica.
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Vision

Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos S.A., busca desarrollar nuevas areas
de trabajo complementarias, relacionadas con la industria alimentaria y farmacéutica, con
miras a convertirse en una de las empresas lideres en América Latina en el disefio,

instalacion de plantas y fabricacidn de equipo de proceso.

Estructura Organizacional
De acuerdo con la definicion dada por Editorial vértice en “Estructuras
organizativas” enuncia: ( 2007, p 3).

“Estructura es la forma de la organizacion que adoptan los
componentes de un conjunto o bien de un sistema bajo
condiciones particulares de tiempo y lugar. Se dice que
existe estructura cuando una serie de elementos se integran
en una totalidad que presenta propiedades especificas como
un conjunto, y cuando ademas las propiedades de los
elementos dependen (en una medida variable) de los
atributos especificos de la totalidad. La capacidad de una
organizacion de estructurarse para adaptarse a condiciones
internas y externas cambiantes es importante para aumentar
al méximo desempefio organizacional”.

Organigrama de la empresa
Segun Organigrama, se describe brevemente la estructura organizacional de

Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A.



llustracién 2.

Organigrama Sistemas, Suministros y Equipo de Proceso S.A.
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Fuente: Suministrada por Sistemas Suministros y Equipos de Procesos S.A., 2004
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Descripcion del microentorno

Competencia

Debido a que Sistemas, Suministros y Equipo de Proceso S.A. se mueven en
varias areas muy definidas, la competencia debe analizarse en el marco especifico de

éstas, por lo que se hara de manera independiente:

Distribuidor exclusivo de fabricantes de equipo y componentes de proceso

En esta area, la principal competencia esta en las tuberias y accesorios, (haciendo
la salvedad que solamente Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A. es

especialista en el area sanitaria), tenemos como principal competidor a:

v A.T.C. Tecnoval S.A. (su principal area de expertise es en tuberia industrial)

v" BP Fluids S.A.( su principal rango de accion esta en el manejo de agua para uso

industrial)

v" Monaro Club S.A, importan tuberias y accesorios en pequefias cantidades, pero
son principalmente revendedores, compran a Sistemas, Suministros y Equipos de

Proceso, S.A. y las empresas mencionadas anteriormente y revenden.

llustracién 3.
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Montaje electromecanico de plantas de proceso para industria alimenticia y

farmacéutica

En la instalacion de plantas, hay una cantidad numerosa de talleres de
metalmecanica no especializados en la industria aséptica, asi como personas que con una
maquina de soldar y herramientas van de empresa en empresa a montar pequefias lineas
de tuberia o equipos, sin contar con la parte de disefio e ingenieria; algunas de estas

empresas son: IMA S.A., Montajes Duque S.A., Técnicos Industriales S.A.

El area de montaje electromecanico de SELSA esta especializada Unicamente en
la parte sanitaria, tanto asi, que es la Unica empresa en el pais en contar con una soldadora
orbital robotizada para la instalacion de laboratorios farmacéuticos o empresas
fabricantes de dispositivos médicos, cumpliendo con las mas estrictas regulaciones del

FDA (Food and Drug Administration) del gobierno de los Estados Unidos.

Fabricacién de tanques de proceso sanitario certificados en acero inoxidable

La fabricacion de tanques de proceso en acero inoxidable para industria
alimenticia y farmacéutica en el pais, tiene un rango muy amplio en cuanto a la calidad
de materiales y a construccion se refiere. Hay talleres de soldadura y metalmecéanica, que
fabrican tanques en acero inoxidable pero desconocen las normas y la reglamentacién
establecida para la construccion de recipientes para productos de consumo humano.
Algunos fabricantes han ido tomando experiencia en esta area, elaborando a partir de
planos aportados por el cliente, como en el caso de Maquinado Técnico S.A., pero

desconociendo la parte de disefio.



50

Hasta esta fecha, Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A. es el Unico
fabricante en el pais que se involucra desde la parte de conceptualizacién y disefio, se
asegura de la aplicacion de normas internacionales y ademas, certifica la calidad y
fabricacion de cada tanque que fabrica, a través de empresas especializadas como
NDTEC S.A. (pruebas de presion de acuerdo con el codigo ASME para recipientes de
alta presion, pruebas no-invasivas de tintas penetrantes radiografiado, etc) y la Escuela de

Ingenieria de Materiales (Metalurgia) del Instituto Tecnoldgico de Costa Rica.

Disefio e Ingenieria para plantas de proceso asépticas

Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A. es la Unica empresa en el area
centroamericana que tiene capacidad instalada de disefio e ingenieria de proceso, para
ejecutar proyectos denominados “Llave en Mano”. Actualmente, los competidores de la
empresa en esta area son empresas extranjeras, y entre ellas estan: Tetra Pak (Suecia)

Gea-Niro Soavi (Italia), APV Crepaco (Estados Unidos), entre otros.

Clientes

Los clientes de Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A. son todas las
empresas dedicadas a la elaboracion de productos alimenticios, farmacéuticos o
dispositivos médicos, lo que demuestra el alto grado de especializacion en este sector.
Algunos de los clientes de Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A. son:
Florida Ice & Farm (Cerveceria Costa Rica, Productora La Florida, Cristal, entre otros)
Coca Cola Femsa de Costa Rica (planta Calle Blancos y planta Coronado)
Cooperativa de Productores de Leche Dos Pinos R.L.

Gerber Ingredients de Costa Rica
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Allergan Laboratories
Novartis

Glaxo Smithkline
Aquasea

Nestlé

Sigma Alimentos
Alimentos Heinz
Florida Products

Tico Frut

Sardimar

Productores de Monteverde

llustracién 4.

SW FEMSA

Proveedores

Dado el nivel de exigencia de los clientes, los proveedores de la empresa son, en
su totalidad, fabricantes muy reconocidos en el ramo, que cuentan con una muy alta
calidad en sus productos y sélido respaldo. Estan entre otros:

Bombas: Alfa Laval, Murzan, Tri Clover, VersaMatic, Q-Pumps, Netzch

Tuberias: United Industries, Rath Gibson
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Valvulas: Alfa, Laval, Tri Clover, TopLine
Intercambiadores de Calor: Mueller, GEA, Alfa Laval
Laminas de acero inoxidable: Chatham Steel

Accesorios para tuberia: Trynox, Alfa Laval, TopLine, Bolzon

llustracién 5.
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llustracién 6
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Analisis FODA de la empresa Sistemas Suministros y Equipos de Procesos, S.A.

Fortalezas

Debilidades

Amplio conocimiento de normas
sanitarias internacionales (FDA)

Distribuidor exclusivo de las mejores
marcas de equipo de proceso para
industria alimenticia y farmacéutica

Capacidad de disefio e ingenieria de
procesos

Las marcas que representa son muy
caras, lo que hace que sus clientes
sean, en su mayoria, multinacionales

Carece de departamento de ventas

Dificultad para encontrar personal
calificado a nivel técnico y profesional

Analisis Recursos financieros de alto costo
Interno Es el Unico fabricante de tanques de
proceso en acero inoxidable Se deben subcontratar algunos
certificados servicios de metalmecénica
30 afios en el mercado
Unica empresa en el area de
Centroamérica con capacidad de
ingenieria y fabricacion
Oportunidades Amenazas
Aumento en la inversion extranjera Posible incursion al pais de empresas
en el sector farmacéutico y de de ingenieria y disefio
componentes médicos
Expansion del uso de tuberias y
Adquisicién de empresas del sector | accesorios en polipropileno en
alimenticio por firmas laboratorios farmacéuticos
multinacionales
Cambios en la politica impositiva para
Nuevas oportunidades de negocio empresas extranjeras
Analisis con el Tratado de Libre Comercio
Externo con Estados Unidos

Aumento en la capacidad productiva
de empresas nacionales, mediante la
adquisicion de nueva tecnologia

Fuente: Jiménez (2017).
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Descripcion de la posicion de la empresa en su entorno

La empresa estd muy bien posicionada por la calidad de sus trabajos, la capacidad
de ingenieria y la envergadura de los proyectos que se realizan, tanto dentro como fuera
del pais. Sin embargo, el sector al cual sirve la tiene también catalogada como una
empresa dedicada, casi exclusivamente a empresas multinacionales, dado el tipo de
servicios y la calidad de las marcas a las que representa; por lo que el nimero de
pequefas y medianas empresas clientes de Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos,
S.A., es bastante reducido.

Tamano de la empresa

Por el nivel de facturacion anual de la empresa y monto de las transacciones
realizadas, se le ubica en el rango de mediana empresa; sin embargo, el nimero de
empleados es reducido, pues utiliza empleados temporales por proyecto, los cuales
pertenecen al &rea de taller y soldadura. Cuenta con once empleados fijos y cerca de doce
empleados temporales o por proyecto.

Como se mencionaba anteriormente, la empresa se desenvuelve en cuatro areas

principales de negocio:

v Disefio e ingenieria.

v" Montaje electromecanico.

v’ Fabricacion de equipo y muebles en acero inoxidable.
v Representacion de casas extranjeras.

v Cuenta con un area de oficinas administrativas y dos talleres de fabricacion.
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Estudios hechos en Costa Rica sobre la tematica de investigacion

No existe estudio previo de la estructura organizacional de Sistemas, Suministros
y Equipos de Procesos, S.A.

Caracterizacion de la poblacion en estudio

La poblacién de estudio son todos los colaboradores que se encuentran
actualmente en la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A.

En el primer nivel jerarquico se ubica al sefior Alvaro Ramirez Figueroa, posee
una Ingenieria Electromecéanica con Maestria en Finanzas, el cual ocupa la posicion de
Gerente General, luego la sefiora Patricia Ramirez Figueroa, posee una Ingenieria
Industrial con Maestria en Comercio Internacional y Mercadeo, la cual ocupa el puesto de
Gerente Financiero.

En el siguiente nivel jerdrquico se ubica una asistente de gerencia, posee un
Bachillerato en Administracion de Empresas, ademas del sefior Diego Guzman posee
Ingenieria en Electromecéanica, el contador el sefior Norman Monge quien posee
Licenciatura en Contaduria.

Después se ubican los encargados de herramientas, soldadores, ayudantes de
taller, mensajero y el personal de limpieza, donde el grado académico no es requisito
indispensable.

Todo el personal se encuentra ubicado en dos lugares diferentes y las edades

oscilan entre 20 y 50 afios.
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Momento o circunstancia histéricos

Sistemas, Suministros y Equipo de Procesos S.A. se encuentra en un momento
historico, tanto en lo que se refiere al mercado en donde se desempefia, como a la fase de
crecimiento en la que se encuentra.

En lo referente a la industria alimenticia y farmacéutica, en los Gltimos ocho afios
se ha registrado un incremento en la inversion extranjera, especialmente en el area de
productos farmacéutico y componentes médicos, por lo que empresas como: Boston
Scientific, Hologic, Allergan, Hospira, entre otros, han expandido sus operaciones en el
pais, provocando un crecimiento significativo en los proyectos de ese tipo que se ejecuta
en la empresa, haciéndola aumentar su rango de accion.

En cuanto a la empresa propiamente se refiere, la envergadura de los proyectos
realizados la han obligado a expandir su capacidad productiva, instalando no solamente
otro taller, sino que agregando un area de mecanica de precision (servicios que
normalmente se contrataban externamente), aumentado la cantidad de empleados por
proyectos y adquiriendo equipo mas especifico y especializado, como cortadoras de
plasma, pulidoras, soldadoras de mayor capacidad, cortadoras orbitales de tubos, entre
otros.

Esta expansion de su capacidad productiva, ha logrado que sea contratada para la
fabricacion de equipos muy sofisticados, como torres de secado y tanques reactores, que
se fabrican por primera vez en el pais y lo estan haciendo en los talleres de la empresa.
Productos como estos, con un altisimo grado de especializacion, han llevado a la empresa

a niveles mas altos de disefio, ingenieria y manejo de proyectos.
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Concluido el Capitulo I1l: Marco Tedrico, se procedera con el inicio del Capitulo

I11 perteneciente al Marco Metodoldgico.
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CAPITULO I1I: MARCO METODOLOGICO

Enfoque de la Investigacion

El enfoque cuantitativo “utiliza la recoleccidn de datos, con base en la medicion
numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y

probar teorias”. (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2014, p.4).

La investigacién de tipo cuantitativa “es secuencial y probatorio”. (Hernandez et
al., 2014, p.4). Ademas, este tipo de investigacion utiliza los datos recabados para poder
probar la hipdtesis, utilizando como base la medicion numérica y el analisis
probabilistico, estableciendo asi patrones de comportamiento, ademas de analizar y

probar teorias. (Hernandez et al., 2014).

El enfoque cualitativo “utiliza la recoleccion y analisis de los datos para afinar las
preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de
interpretacion.”. (Hernandez et al., 2014, p.7). De esta manera “los estudios cualitativos
pueden desarrollar preguntas e hipotesis antes, durante o después de la recoleccion vy el

analisis de los datos.”. (Hernandez et al., 2014, p.7).

El enfoque mixto es la combinacion del enfoque cuantitativo y el cualitativo.
Segun Hernandez et al., los métodos de la investigacion mixta son la integracién
sistematica de los métodos cuantitativo y cualitativo con la finalidad de obtener, de una

manera mas grafica y precisa, la situacion o el fenémeno por evaluar. (2014).
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La investigacion por desarrollar es de enfoque cualitativo ya que “lo que se busca
en un estudio cualitativo es obtener datos (que se convertirdn en informacion) de
personas, seres vivos, comunidades, situaciones o procesos en profundidad; en las propias

“formas de expresion” de cada uno.”. (Hernandez et al., 2014, p.396).

El enfoque cualitativo resulta apropiado puesto que se pretende examinar aspectos
que son esenciales en funcion de las percepciones e impresiones que tienen las personas
involucradas en estas tematicas dentro de la empresa sujeta a estudio, por cuanto sus roles
son determinantes en el quehacer de la gestion gerencial y obtener asi una interpretacion
sustentada de estos asuntos, que sirvan de referencia en el estudio y aprendizaje de la

administracién de empresas.

Ademas, el enfoque cualitativo es adecuado en la presente investigacion debido a
que no se trata del estudio de cualidades separadas o separables, sino que se trata del
estudio de un todo integrado que constituye una unidad de analisis, asi como busca
identificar la naturaleza profunda de las realidades y estructura dindmica, dando razén

plena de comportamientos y manifestaciones.

Meétodo de la Investigacion

Los estudios de alcance exploratorio “se realizan cuando el objetivo es examinar
un tema o problema de investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o

no se ha abordado antes”. (Hernandez et al., 2014, p.91).
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En los estudios de alcance descriptivo “se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o

cualquier otro fenémeno que se someta a un analisis”. (Hernandez et al., 2014, p.92).

El estudio de alcance correlacional “tiene como finalidad conocer la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables en una

muestra o contexto en particular”. (Hernandez et al., 2014, p.93).

Los estudios de alcance explicativo “van mas alla de la descripcion de conceptos o
fendmenos o del establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir, estan dirigidos a
responder por las causas de los eventos y fendmenos fisicos o sociales”. (Herndndez et al.,

2014, p.95).

La investigacion por desarrollar consiste en un estudio de alcance descriptivo,
puesto que se encamina a determinar la manera en que se desarrollan los procesos
administrativos sujetos a investigacion y su incidencia en la gestion gerencial. La idea
consiste en exponer la manera en que funcionan los procesos de seleccion y contratacion,
establecimiento los vinculos principales, para describir su propuesta de mejora, todo ello

en funcidn de los objetivos de la presente investigacion.

Se pretende identificar la forma en que se determinan, aplican y controlan los
procesos de seleccion y contratacion del personal, que son esenciales para el
direccionamiento del rumbo de la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos,

S.A., como factores de aseguramiento para alcanzar los objetivos de esta empresa.
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Muestra de la Investigacion
Poblacién
La muestra de la presente investigacion es no probabilistica, ya que no se necesita
de una férmula estadistica para poder obtener la muestra con la que se trabajo.
En el caso de Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A. son todos los

funcionarios quienes la conforman actualmente.

Muestra
Por ser una poblacion finita, la muestra va a hacer la totalidad de la poblacion, por

lo tanto, se estudiara la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A.

Variables
Segun Rodrigo Barrantes Echavarria (2004, p 92), “En investigacion se puede
decir que es cualquier hecho, caracteristica o fendbmeno que varia, que toma diferentes

valores”

Situacion actual del proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion del personal.
Variables conceptuales
Son las condiciones presentes en la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de

Proceso, S.A.
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Variables operacionales
Se pretende conocer cual es el procedimiento actual que realiza la empresa en lo
que se refiere al proceso de seleccion y contratacion de personal en Sistemas, Suministros

y Equipos de Proceso, S.A.

Variables instrumentales
Se realiza por medio de la verificacion de las actividades de la empresa, ademas
de las entrevistas realizadas a los funcionarios y la aplicacién de un cuestionario al

Gerente General de Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A.

Factores del proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion competencial.

Variables conceptuales
La seleccion funciona como un filtro que permite que solo algunas personas
puedan ingresar en la organizacion: las que presentan caracteristicas deseadas por la

organizacion.

Variables operacionales

Se pretende conocer los medios por los cuales se realiza el proceso de seleccién 'y
contratacion de personal de la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A.
Ademas de determinar si es lo méas adecuado para el nivel que actualmente se encuentra

la empresa.
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Variables instrumentales
Se realiza por medio de la verificacion de las actividades de la empresa, ademas
de las entrevistas realizadas a los funcionarios y la aplicacion de un cuestionario al

Gerente General de Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A.

Competencias necesarias del reclutamiento, seleccion y contratacion del personal.

Variables conceptuales
Descripcion del puesto a cubrir. Conocer informacion del puesto (funciones y
competencias) y los requisitos necesarios para poder determinar qué persona se adecuara

mejor al mismo.

Variables operacionales
Se pretende conocer si existe dentro de la organizacién una persona dedicada y
capacitada, para atender exclusivamente los procesos de selecciéon y contratacion de

personal.

Variables instrumentales
Se realiza por medio de la verificacion de las actividades de la empresa, ademas

de las entrevistas realizadas a los funcionarios y la aplicacion de un cuestionario al



llustracién 7
Plan de Cruces de Variables
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Objetivos Variables Variable Variable Variable

Especificos Conceptual Operacional Instrumental
Diagnosticar la Situacion actual | Son las Se pretende Se realiza por
situacion actual del proceso de | condiciones conocer cudl es medio de la
de la empresa reclutamiento vy | presentes en la el procedimiento | verificacién de
Sistemas, seleccion del | empresa actual que realiza | las actividades de
Suministros y personal. Sistemas, laempresaenlo | laempresa,
Equipos de Suministros y que se refiere al | ademas de las
Procesos, S.A. en Equipos de proceso de entrevistas
cuanto al proceso Proceso S.A. seleccion y realizadas a los
de reclutamiento, contratacion de funcionarios y la
selecciény personal en aplicacién de un
contratacion del Sistemas, cuestionario al
personal basado Suministros y Gerente General
en competencias. Equipo de

Proceso S.A

Determinar las Factores del La seleccion de Se pretende Se realiza por
variables proceso de personas conocer los medio de la
necesarias para reclutamientoy | funciona como medios por los verificacion de
implementar el seleccion un filtro que cuales se realiza | las actividades de

proceso de
reclutamiento,
seleccion 'y
contratacion del
personal de la
empresa
Sistemas,
Suministros y
Equipo de
Proceso S.A.,,
basado en un
proceso basado
por competencias

competencial

permite que solo
puedan ingresar
Las que
presenten
caracteristicas
deseadas en la
organizacion.

el procesos de
selecciény
contratacion de
personal de la
empresa
Sistemas,
Suministros y
Equipo de
Proceso S.A. ;
ademas de
determinar si es
lo mas adecuado
para el nivel que
se encuentra
actualmente la
empresa.

la empresa,
ademas de las
entrevistas
realizadas a los
funcionarios y la
aplicacién de un
cuestionario al
Gerente General
de Sistemas,
Suministros y
Equipo de
Proceso S.A.

Determinar las
competencias
necesarias tanto
técnicas (hard
skills) como
especificas (soft
skills) para cada
posicion.

Competencias
necesarias del
reclutamiento y
seleccién

Esel
departamento o
la persona
encargada en la
organizacion que
se dedica a velar
por la
administracion
correcta del
recurso humano

Se pretende
conocer si existe
dentro de la
organizacion una
persona dedicada
exclusivamente
para atender los
procesos de
seleccion y
contratacién de
personal.

Se realiza por
medio de la
verificacion de
las actividades de
la empresa,
ademas de las
entrevistas
realizadas a los
funcionarios y la
aplicacion de un
cuestionario al
Gerente General
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Instrumentos Utilizados en la Investigacion

Cuestionario

“Tal vez el instrumento mas utilizado para recolectar los datos es el cuestionario.
Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a

medir”. (Hernandez et al., 2014, p.217).

Los cuestionarios se utilizan en encuestas de todo tipo (por
ejemplo, para calificar el desempefio de un gobierno,
conocer las necesidades de habitat de futuros compradores
de viviendas y evaluar la percepcion ciudadana sobre
ciertos problemas como la inseguridad). Pero también se
implementan en otros campos. (Hernandez et al., 2014,
p.217).

Al respecto también existe la siguiente referencia:

El contenido de las preguntas de un cuestionario es tan
variado como los aspectos que mide. Basicamente se
consideran dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas. Las
preguntas cerradas contienen categorias u opciones de
respuesta que han sido previamente delimitadas. Es decir,
se presentan las posibilidades de respuesta a los
participantes, quienes deben acotarse a éstas. (Hernandez et
al., 2014, p.217).

“Las preguntas abiertas no delimitan de antemano las alternativas de respuesta,
por lo cual el nimero de categorias de respuesta es muy elevado; en teoria, es infinito, y

puede variar de poblacion en poblacion”. (Hernandez et al., 2014, p.220).
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Proceso para la Recoleccion de Datos

Las fuentes primarias son documentos que incluyen resultados de los estudios que
se vinculan con el tema en estudio y se caracterizan por ser de primera mano; o sea, es la
informacion obtenida directamente por quien la produjo. (Hernandez et al., 2014, p. 61).
Para sustentar la presente investigacion, se aplicara el instrumento que proporcionara
informacion cualitativa como lo es la entrevista a los gerentes de la empresa Sistemas,

Suministros y Equipos de Proceso, S.A.

v" Ingeniera Patricia Ramirez Figueroa desempefia el puesto de Gerente Financiero

de Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A.

v" Ingeniero Alvaro Ramirez Figueroa desempefia el puesto de Gerente General de

Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A.

Al momento de la entrevista se iniciara con una presentacion del entrevistador y
dard espacio para que el entrevistado se presente, luego se le da una breve explicacion del
proposito de la entrevista y la forma en que se llevara a cabo, con la ayuda de la guia
preestablecida se introducira cada tema y se profundizara en la medida en que se resulte
necesario, también de cada explicacion se haran anotaciones de aquellos comentarios que
resulten de interes, se revisara si no quedd algun aspecto necesario de abordar de manera
mas acabada, para al final cerrar la entrevista con la consecuente despedida y

agradecimiento.
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Las fuentes secundarias van a estar definidas por ser un resumen de las fuentes
primarias, recopilaciones, articulos, libros, revistas o tesis, que se desarrollan haciendo
énfasis en un tema determinado (Ulate y Vargas, 2014, p. 45). En la presente
investigacion se requerird de fuentes secundarias como los son: libros, revistas o

documentos escritos disponibles dentro de la empresa y los medios de informacion.

Método de Analisis de la Investigacion

Para analizar la informacion recolectada existen diferentes métodos. Algunos de
ellos son asistidos por computadora, otros obedecen a procedimientos escritos. Cada

método se selecciona con base en el enfoque y en el disefio de la investigacion.

Se presentara el andlisis de los resultados obtenidos en las entrevistas con la
muestra de investigacion. Las unidades que se exploran corresponden a los contenidos de
los objetivos especificos de la presente investigacion. Se describira y analizard cada
categoria de analisis. Este apartado consistird en interrelacionar las categorias para darle

respuesta al problema de investigacion.

“En la codificacion cualitativa, las categorias son conceptos, experiencias, ideas,
hechos relevantes y con significado.” (Hernidndez et al., 2014, p.429). Ademas, los
autores indican que las categorias de analisis deben guardar una relacion estrecha con los

datos.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE RESULTADOS

Anélisis de Resultados
En este capitulo se presentaran los resultados obtenidos por medio de la
aplicacion de los cuestionarios y entrevista. El analisis de los instrumentos aplicados,
permite determinar los puntos débiles y fuertes en el proceso de reclutamiento, seleccion
y contratacion del personal basado en competencias de la empresa Sistemas, Suministros

y Equipos de Procesos, S.A.

Interpretacion y analisis de resultados obtenidos por medio del Cuestionario.

Con los resultados obtenidos en el cuestionario se procede a recopilar informacion
por medio de tablas y graficos.

Para analizar esta variable debe determinarse si en la empresa Sistemas,
Suministros y Equipos de Procesos, S.A, se realiza de manera correcta el proceso de
reclutamiento y seleccidén de personal. Ademas de saber cuél es el punto de vista del
personal con respecto a este tema.

La situacion actual es que la empresa recurre a una agencia de reclutamiento para
que realice el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, pero dado el crecimiento
y la falta de controles hacia el personal, es que se debe tomar una decision, ya que seguir
llevando este proceso fuera de la empresa, presenta negativas cuando las contrataciones

se dan y el nimero de empleados va en crecimiento.
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Tablan®°1

¢ Como se dio cuenta de la vacante existente?

Rubro Cantidad Porcentaje
Agencia de reclutamiento 4 40%
Recomendado 5 50%
Lo contactaron 1 10%
Vio un anuncio 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n°1
. Como se dio cuenta de la vacante existente?

w

o]

[y

: [

Cantidad
m Agencia de reclutamiento mRecomendado m Lo contactaron Vio un anuncio

Fuente: Jiménez (2017).

En el anterior grafico se observa que un 50 % de las personas expresan que fueron
recomendadas, un 40% dice que fueron contratadas por medio de una agencia de
reclutamiento y un 10% fueron contactadas.

Los resultados anteriores nos afirman que no existen contrataciones directamente
de la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A., ya que un alto
porcentaje de las contrataciones fueron realizadas por la agencia de reclutamiento vy el
resto son recomendados por el mismo personal o por personas que trabajaron

anteriormente con la empresa.
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Tabla n°2

¢ Cuél era el puesto que estaba aplicando en la empresa?

Rubro Cantidad Porcentaje
Administrativo 1 10%
Ingeniero 1 10%
Contador 1 10%
Dibujante 1 10%
Soldador 3 30%
Ayudante 1 10%
Pulidor 1 10%
Miseldnea 1 10%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grafico n° 2
;. Cual era el puesto que estaba aplicando en la empresa?

3,5
3
2,5
2
1,5
1
> N mEE
0
Cantidad
m Administrativo m Ingeniero Contador Dibujante
B Soldador B Ayudante M Pulidor B Miselanea

Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el grafico, un 30% menciona que aplicaron para el
puesto de soldador y todos los demas puestos representan un 10%, para cada uno de los
puestos de la empresa, entre ellos: Personal administrativo, Ingeniero, Dibujante,

Contador, Ayudante, pulidor y miscelanea.
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Tablan® 3

¢ Cudl es el puesto de la persona que lo entrevist6?

Rubro Cantidad Porcentaje
Gerencia 6 60%
Ingeniero 4 40%
Personal Administrativo 0 0%
Jefe de Taller 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grafico n° 3
(Cual es el puesto de la persona que lo entrevisto?

S R MW s~

Cantidad
B Gerencia mIngeniero  m Personal Administrativo lefe de Taller

Fuente: Jiménez (2017).

Al preguntarle a los funcionarios cual era el puesto de la persona que lo
entrevistd, detallan lo siguiente: un 60% fue entrevistado por la Gerencia y un 40% lo
entrevisto el ingeniero.

Ninguna de las personas entrevistadas menciona la presencia en la entrevista de
una persona con conocimientos en recursos humanos.

Podemos concluir que las personas encargadas de realizar las entrevistas son la

Gerencia y el Ingeniero de la planta.
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Tablan® 4

¢ Cuéntas personas lo entrevistaron durante el proceso de reclutamiento?

Rubro Cantidad Porcentaje
Una persona 4 40%
Dos personas 6 60%
Tres personas 0 0%
Maés de tres personas 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n°4
;Cuantas personas lo entrevistaron durante ell proceso de
reclutamiento?

L R e o B VS T ¥ o TN

Cantidad
W Una persona m Dos personas W Tres personas Mas de tres personas

Fuente: Jiménez (2017).

De los trabajadores a los que se les aplicé la entrevista un 60% menciona haber
sido entrevistado por dos personas y un 40% fue entrevistado por una persona.
Esta diferencia radica en que algunos puestos, especialmente los mas

especializados son contratados por agencias de reclutamiento.



74

Tabla n°5

¢Cuando vino a la entrevista, llend alguna solicitud formal de

empleo?
Rubro Cantidad Porcentaje
Si 4 40%
No 6 60%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Griafico n° 5
(Cuando vino a la entrevista, llen6 alguna solicitud de
empleo?

L R e o B VS T ¥ o TN

Cantidad

mSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

Como se distingue en el gréafico, un 60% revela que no llené ninguna solicitud de

empleo y un 40% menciona que si llend dicha solicitud.
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Tablan®°6

¢Al llenar la “Solicitud de empleo”, como la considera?

Rubro Cantidad Porcentaje
Muy clara 1 10%
Clara 3 30%
Poco clara 0 0%
Nada clara 0 0%
N/A 6 60%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 6
(Alllenar la "Solicitud de Empleo", como la considera?
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B Muyclara ®(Clara ®Pococlara Nadaclara ®N/A
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Fuente: Jiménez (2017).

Segln los datos brindados en el grafico anterior, un 60% de los entrevistados
detallan que no llenaron ninguna “Solicitud de empleo”, un 30% indica que si la llend y
que, considera que ademas estaba clara y por ultimo un 10% considera que estaba muy
clara.

La solicitud de empleo es un requisito indispensable, ya que es donde queda

plasmado todo lo conversado en la entrevista.
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Tablan°7

¢Cémo considera usted que fue su entrevista?

Rubro Cantidad Porcentaje
Entrevista formal 7 70%
Entrevista informal 3 30%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grafico n° 7
(Como considera usted que fue su entrevista?

L o I V% T o ¥ B o YR N B ¢ <]

Cantidad

m Entrevista formal m Entrevista informal

Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el grafico anterior, un 70% considera que la
entrevista fue formal y un 30% considera que la entrevista fue de manera informal.
Los funcionarios consideran que sus contrataciones se realizaron de manera

formal dentro de la organizacién, lo cual es ventajoso.
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Tabla n°8

¢Qué tan claro le quedaron sus funciones a la hora que lo entrevistaron?

Rubro Cantidad Porcentaje
Muy clara 6 60%
Clara 4 40%
Poco clara 0 0%
Nada clara 0 0%
N/A 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n°8
. Qué tan claro le quedaron sus funciones a la hora que lo
entrevistaron?

L R e o B VS T ¥ o TN

Cantidad
mMuyclara mClara mPococlara Nadaclara mN/A

Fuente: Jiménez (2017).

Al preguntarle a los funcionarios qué tan claro le quedaron las funciones a la hora
que los entrevistaron, un 60% mencionan que muy claras y el 40% restante menciona que
claro.

Es de suma importancia que a la hora de entrevistar a las personas, estas tengan
claro el panorama y las funciones a realizar dentro de la organizacién. Recordemos que la
entrevista es donde se exponen las reglas a seguir, ademas de lo que la empresa espera

que la persona aporte.
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Tablan®°9

¢Coémo le informaron que habia sido seleccionado para el puesto al que

aplico?
Rubro Cantidad Porcentaje
Llamada telefénica 10 100%
Correo electrénico 0 0%
Mensaje de texto 0 0%
Otro 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n°9
(Como le informaron que habia sido seleccionado para el
puesto al que aplico?

12
10

Cantidad
B Llamada telefonica M Correo electrénico Mensaje de texto Otro

Fuente: Jiménez (2017).

De los trabajadores a los que se les aplicd la encuesta, un 100% indican que le
informaron que habia sido seleccionado para el puesto al que aplicd, por medio de
Ilamada telefonica

Por lo anterior se concluye que la totalidad del personal se le informa Gnicamente

por medio de la llamada telefonica.
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Tablan® 10

¢Sabe Usted qué es una competencia laboral?

Rubro Cantidad Porcentaje
Si 4 40%
No 6 60%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n°10
. Sabe Usted que es una competencia laboral?
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Fuente: Jiménez (2017).

Segun los datos brindados en el grafico anterior, un 60% de los funcionarios
revelan que no saben qué es una competencia laboral y un 40% indican que si sabe lo que
es una competencia laboral.

Cabe rescatar que el porcentaje que conoce una competencia laboral pertenece al

area administrativa, por lo que el personal operativo no conoce este término.
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Tablan® 11

¢ Usted tiene claras sus competencias laborales del puesto?

Rubro Cantidad Porcentaje
Si 3 30%
No 7 70%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 11
; Usted tiene claras sus competencias laborales del puesto?
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Cantidad
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Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el grafico anterior, un 70% considera no tener claras
las competencias laborales del puesto y un 30% considera tenerlas claras.

La competencia laboral es la capacidad para responder exitosamente una demanda
compleja o llevar a cabo una actividad o tarea, segun criterios de desempefio definidos
por la empresa o sector productivo. Las competencias abarcan los conocimientos (Saber),

actitudes (Saber Ser) y habilidades (Saber Hacer) de un individuo.
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Tablan® 12

¢Realiza usted las funciones, para las cuales fue contratado?

Rubro Cantidad Porcentaje
Si 9 90%
No 1 10%
Total 0 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 12
;Realiza usted las funciones, para las cuales fue
contratado?

10

Cantidad
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Fuente: Jiménez (2017).

Al preguntarles a los funcionarios si realiza las funciones, para las cuales fue
contratado, qué tan claro le quedaron las funciones a la hora que los entrevistaron, un
90% mencionan que si efectua las funciones para las cuales fue contratado y un 10%

indica que no realiza las funciones para las cuales fue contratado.

El porcentaje menor, indica que hace mas de lo que le corresponde, pero no se

puede constatar ya que no tienen las funciones definidas.
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Tablan® 13

¢En algn momento le entregaron las funciones por escrito para realizar su

trabajo?
Rubro Cantidad Porcentaje
Si 0 0%
No 10 100%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Griafico n° 13
(En alglin momento le entregaron las funciones por
escrito para realizar su trabajo?
12

10

Cantidad
HSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el gréafico anterior, un 100% indica que no se le
entregaron las funciones por escrito para realizar su trabajo.

La totalidad del personal indica que nunca le fue entregado ningun documento
que detallara las funciones que deben realizar en sus puestos de trabajo, lo anterior es

porgue no existen.
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Tablan® 14

¢La empresa realizé algun proceso de induccion?

Rubro Cantidad Porcentaje
Si 1 10%
No 9 90%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 14
;La empresarealizo algiin proceso de induccion?
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Fuente: Jiménez (2017).

De los trabajadores a los que se les aplicé la entrevista un 90% menciona que la
empresa no realizd ningun proceso de induccion y un 10% indica que si recibid induccién
de parte de la empresa.

La induccion es importante ya que es un recorrido por las instalaciones de la
empresa, asi como facilitar toda la informacion relacionada con la empresa. Con esta
informacion, el trabajador puede integrarse al puesto de trabajo y realizar sus actividades

de manera satisfactoria.
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Tablan® 15

¢La empresa realizo algun proceso de capacitacion formal para desarrollar sus

funciones?
Rubro Cantidad Porcentaje
Si 0 0%
No 10 100%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 15
;La empresarealizo algiin proceso de capacitacion formal
para desarrollar sus funciones?
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Fuente: Jiménez (2017).

Segun los datos brindados en el grafico anterior, el 100% de los funcionarios
revelan que la empresa no realiz6 ningln proceso de capacitacion formal para desarrollar
sus funciones. La capacitacion es un proceso que lleva a mejorar continuamente las

actividades laborales, con el fin de implantar mejores formas de trabajo.


http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
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Tablan® 16

¢La empresa evalud su rendimiento o conocimientos acorde a sus

funciones?
Rubro Cantidad Porcentaje
Si 0 0%
No 10 100%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grafico n° 16
;La empresa evaluo su rendimiento o conocimiento
deacuerdo a sus funciones?
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Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el grafico anterior, el 100% indica que la empresa no
evalu6 su rendimiento o conocimiento de acuerdo a sus funciones.

La evaluacion es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de
cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual. Este sistema permite una
medicidn sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y el rendimiento o el

logro de resultados (lo que las personas son, hacen y logran).
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Tablan® 17
¢Antes de ser contratado la empresa aplicd alguna prueba técnica para validar sus

conocimientos?

Rubro Cantidad Porcentaje
Si 2 20%
No 8 80%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 17
(Antes de ser contratado la empresa aplico algunas
pruebas técnicas para valiadar sus conocimientos?
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Fuente: Jiménez (2017).

Al preguntarle a los funcionarios si antes de ser contratados la empresa aplico
algunas pruebas técnicas para validar sus conocimientos, un 80% revela que no se
aplicaron pruebas técnicas y un 20% afirma que si las realizo.

Uno de estos elementos es la prueba técnica porque sirve para conocer, de manera

adecuada, si los conocimientos se ajustan a los requerimientos del cargo.
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Tablan® 18
¢Antes de ser contratado la empresa aplicd alguna prueba o cuestionario para conocer

aspectos de su personalidad?

Rubro Cantidad Porcentaje
Si 2 20%
No 8 80%
Total 10 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 18
(Antes de ser contratado la empresa aplico alguna prueba
0 cuestionario para conocer aspectos de su personalidad?
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Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el gréfico anterior, un 80% considera no haber
realizado ninguna prueba o cuestionario para conocer aspectos de su personalidad y un
20% indica haberla realizado.

Los cuestionarios de personalidad evaltan las preferencias de comportamiento; en

otras palabras, como le gusta trabajar.
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Tablan® 19

¢ Qué procesos de mejora afadiria al actual proceso de reclutamiento y

seleccion?

Esta fue la ultima pregunta del cuestionario, por lo que su respuesta es abierta,

Unicamente tres funcionarios la contestaron, a continuacion se detalla

Respuesta n® 1

Que el proceso sea més agil y que no sea tan lento.

Respuesta n°® 2

Es importante el proceso de induccion y capacitacion dentro de la empresa.

Respuesta n® 3
Al no existir un departamento de Recursos Humanos dentro de la empresa, no
existen procesos definidos, por lo que para nosotros como personal existe la carencia de

varias cosas, como por ejemplo: Motivacion, capacitacion, induccién, entre otras.

A continuacion, la entrevista que se les aplico a los gerente de la empresa

Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A.
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Tabla n°1

¢Existe el departamento de Recursos Humanos dentro de su

empresa?
Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grafico n° 1
. Existe el departamento de Recursos Humanos dentro de
su empresa?

2,5

1,5

0,5

Cantidad
mSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

En el anterior grafico se observa que el 100 % de los gerentes expresan que no
existe el departamento de Recursos Humanos dentro de la empresa. Con esto
confirmamos que el departamento de Recursos Humanos actualmente no existe dentro de

la empresa.



Tabla n°2

¢En el caso que tenga departamento de Recursos Humanos, que proceso tiene el

departamento?
Rubro Cantidad | Porcentaje

Reclutamiento y Seleccidn 0 0%
Capacitacién 0 0%
Planillas 0 0%
Induccidn 0 0%
Otros 0 0%
Ninguno 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 2
.Encel caso que tenga departamento de Recurso Humanos,
que proceso tiene el departamento?

2,5
1,5

0,5

Cantidad

B Recdutamiento y Seleccion m Capacitacion
Planillas Induccién

B Otros H Ninguno

Fuente: Jiménez (2017).
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Como se puede distinguir en el grafico anterior, el 100% considera que al no

existir el departamento de Recursos Humanos dentro de la empresa, no se ejecutan los

procesos de Reclutamiento y Seleccion, Capacitacion, Induccion. Unicamente se

confeccionan las planillas, este proceso lo realiza la asistente administrativa.
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Tabla n°3

¢Quién hace los procesos de Recursos Humanos en su empresa?

Rubro Cantidad | Porcentaje
La empresa (Asistente de Gerencia) 2 100%
Outsourcing 0 0%
Nadie 0 0%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Graficon® 3
(Quien hacelos procesos de Recursos Humanos en su empresa?

2,5

1,5

0,5

Cantidad

W laempresa mOutsourcing ™ Nadie

Fuente: Jiménez (2017).

Al preguntarle a la gerencia quién realiza los procesos de recursos humanos en la
empresa, ambas partes coinciden que de alguna manera es la empresa misma quien asume

parte de estos procesos y un 100% afirma que si.
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Tabla n°4

¢Conoce lo que es un proceso de reclutamiento y seleccién?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 2 100%
No 0 0%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Graficon®4
(Conoce lo que es un proceso de reclutamiento y seleccion?

2,5

1,5

0,5

Cantidad

mSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

Segun los datos brindados en el grafico anterior, el 100% del personal que
conforma la gerencia, revela que si conocen lo que es un proceso de reclutamiento y

seleccion.



¢Existe el proceso de induccion dentro de la empresa?

Tabla n°5

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

(Existe el proceso de induccion dentro de la empresa?

2,5

1,5

0,5

Fuente: Jiménez (2017).

Graficon® 5

Cantidad

mSi mNo
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De los gerentes a los que se les aplicé la entrevista un 100% menciona que en la

empresa no existe el proceso de induccion, formalmente establecido.
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Tabla n°6

¢Quién realiza el proceso de seleccion dentro de la empresa?

Rubro Cantidad |Porcentaje
Personal de la empresa 1 50%
Personal de Outsourcing 0 0%
N/A 1 50%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 6
;Quien realiza el proceso de seleccion dentro de la

empresa?
1.2
1
0,8
0,6
0,4
0,2
0

Cantidad

m Personal de la empresa m Personal de Outsourcing m N/A

Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el gréafico anterior, un 50% indica que el proceso de
induccion es realizado por la empresa, y el otro 50% indica que este proceso es realizado

por personal de outsourcing.
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Tabla n°7

¢Quién hace el proceso de induccion dentro de la empresa?

Rubro Cantidad | Porcentaje
La empresa (Asistente de Gerencia) 0 0%
Outsourcing 0 0%
Nadie 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n°7
;Quién hace el proceso de induccion dentro de la

empresa?
2,5
2
15
1
0,5
0

Cantidad

M laempresa M OQutsourcing M Nadie

Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el grafico anterior, el 100% afirma que no existe una

persona responsable que realice dentro de la empresa el proceso de induccién.
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Tabla n°8

¢Ha llevado alguna capacitacion formal para identificar las competencias en los

procesos de gestion de capital humano?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Graficon® 8
(Ha llevado alguna capacitacion formal para identificar las
competencias en los procesos de gestion de capital humano?

2,5

1,5

0,5

Cantidad

mSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

Al preguntarles a los gerentes si han llevado alguna capacitacion formal para
identificar las competencias en los procesos de gestion de capital humano, coinciden al

100% que no se han capacitado en este tema.
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Tabla n°9

¢ Qué tan especializados son los puestos que se contratan?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Poco 0 0%
Intermedio 2 100%
Mucho 0 0%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Graficon®9
(Que tan especializados son los puestos que se contratan?

2,5

1,5

0,5

Cantidad

mPoco ®MIntermedio mMucho

Fuente: Jiménez (2017).

Segun los datos brindados en el grafico anterior, el 100% de los gerentes
coinciden en afirmar que los puestos que se contratan tiene un nivel intermedio ya que

algunos si son muy especializados y otros no tanto.
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Tabla n°10

¢Quién realiza la seleccion previa de los candidatos a entrevistar?

Rubro Cantidad | Porcentaje
La empresa (Asistente de Gerencia) 1 50%
Outsourcing 1 50%
Nadie 0 0%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 10
;Quién realiza la seeccion previa de los candidatos para
entrevistar?

1,2

0,8
0,6
0,4

0,2

Cantidad

W laempresa mOutsourcing ™ Nadie

Fuente: Jiménez (2017).

En el anterior grafico se observa que un 50 % de los gerentes expresan que la
empresa realiza una seleccion previa de los candidatos para la entrevista, y el otro 50%

indica que este proceso es realizado por Outsourcing.
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Tabla n°11

¢ Tienen algun proceso de prefiltro previo con un potencial candidato?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 11
;Tienen algun proceso de prefiltro previo con un potencial
candidato?

2,5

1,5

0,5

Cantidad

mSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el grafico anterior, un 100% considera que no tienen

algun proceso de prefiltro previo con los potenciales candidatos.
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Tabla n°12

¢Cudl es la herramienta utilizada en el proceso de prefiltro?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Llamada telefdnica 0 0%
Entrevista Preliminar 0 0%
Envio de cuestionario 0 0%
Ninguna de las anteriores 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n® 12
(Cual es la herramienta utilizada en el proceso de prefiltro?

2,5
2
1,5
1
0,5
0

Cantidad
m Llamada telefdnica Entrevista Preliminar
Envio de cuestionario Ninguna de las anteriores

Fuente: Jiménez (2017).

Al preguntarles a los gerentes cual es la herramienta utilizada en el proceso de
prefiltro, ambos coinciden al 100% que no utilizan ninguno de las siguientes; Llamada

telefonica, envio de cuestionario, ni entrevista preliminar.
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Tabla n°13

¢Quién verifica que la informacion del puesto esté alineada con la vacante

disponible?
Rubro Cantidad | Porcentaje
La empresa 0 0%
Outsourcing 2 100%
Nadie 0 0%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grificon® 13
(Quién verifica que la informacion del puesto esté alineada con
la vacante disponible?

2,5

1,5

0,5

Cantidad

W laempresa mOutsourcing ™ Nadie

Fuente: Jiménez (2017).

Segun los datos brindados en el grafico anterior, el 100% de los gerentes
coinciden que quien verifica que la informacion del puesto esté alineada con la vacante es

el outsourcing.
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Tabla n°14

¢Se verifican referencias laborales en la empresa?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

2,5

1,5

0,5

Grifico n° 14
. Se verifican referencias laborales en la empresa?

Fuente: Jiménez (2017).

Cantidad

mSi mNo

En el gréfico anterior se observa que un 100 % de los gerentes expresan que no se

verifican las referencias laborales en la empresa.
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Tabla n°15

¢ Tiene la empresa un proceso entrevistas formal? (formato establecido)

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 15
;Tiene la empresa el proceso de entrevista formal o
informal? (Formato establecido)

2,5

1,5

0,5

Cantidad

mSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el grafico anterior, un 100% considera que la

empresa no tiene el proceso de la entrevista formal en formato establecido.
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Tabla n°16

¢ Qué otros requisitos solicitan? (CV, hoja de delincuencia, documentos legales)

Rubro Cantidad | Porcentaje
Solo el CV 2 100%
CV mas la hoja de delincuencia 0 0%
CV mas doc legales 0 0%
Todo lo anterior 0 0%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 16
. Qué otros requisitos solicitan al candidato?

2,5

1,5

0,5

Cantidad

m Solo el CV m CV masla hoja de delincuencia m CV mas doc legales m Todo lo anterior

Fuente: Jiménez (2017).

Al preguntarles a los gerentes qué otros requisitos solicitan al candidato, ambas
partes coinciden en un 100% que lo unico que le solicitan es el Curriculum Vitae, por lo

que no solicitan hoja de delincuencia ni documentos legales.
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Tabla n°17

¢Quién es el responsable de entrevistar a las personas seleccionadas?

Rubro Cantidad | Porcentaje
La empresa (Gerencia) 1 50%
Outsourcing 1 50%
Nadie 0 0%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 17
;Quién es el responsable de entrevistar a las personas
seleccionadas?

1,2

0,8
0,6
0,4

0,2

Cantidad

W laempresa mOutsourcing ™ Nadie

Fuente: Jiménez (2017).

Segun los datos brindados en el grafico anterior, el 50% de los gerentes indica que
la empresa es la responsable de entrevistar a las personas seleccionadas y el otro 50%
indica que el personal de outsourcing son los responsables de entrevistar a las personas

seleccionadas.
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Tablan® 18

¢Actualmente quién realiza las contrataciones de personal en su empresa?

Rubro Cantidad | Porcentaje
La empresa (Gerencia) 1 50%
Outsourcing 1 50%
Nadie 0 0%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 18
(Actualmente quién realiza las contrataciones del personal
de su empresa?

1,2

0,8
0,6
0,4

0,2

Cantidad

W laempresa mOutsourcing ™ Nadie

Fuente: Jiménez (2017).

En el anterior grafico se observa que un 50 % de los gerentes expresan que
actualmente es la empresa quien realiza las contrataciones del personal de su empresa y

un 50% indica que es el personal de outsourcing.
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Tabla n°19

¢Sabe usted qué son competencias; cardinales, técnicas y especificas del puesto?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 19
. Sabe usted que son competencias; cardiales, técnicas y
especificas del puesto?

2,5

1,5

0,5

Cantidad

mSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el grafico anterior, un 100% considera que no sabe

qué son competencias cardinales, técnicas y especificas del puesto.



Tabla n°20

¢Ha llevado alguna capacitacion en competencias?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

2,5

1,5

0,5

Grifico n° 20
(Hallevado alguna capacitacion en competencias?

Fuente: Jiménez (2017).

Cantidad

mSi mNo
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Al preguntarles a los gerentes si ha llevado alguna capacitacion en competencias,

un 100% revela que no se ha capacitado en este campo.
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Tabla n°21

¢Conoce la rotacion de su empresa?

Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 21
(Conoce la rotacion de su empresa?

2,5

1,5

0,5

Cantidad
mSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

Segun los datos brindados en el gréafico anterior, el 100% de los gerentes revelan

que no conocen la rotacion de su empresa,



¢ Qué puestos rotan mas dentro de la empresa?

Tabla n°22

Rubro Cantidad | Porcentaje
Administrativos 0 0%
Operativos 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

2,5

1,5

0,5

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 22
(Qué puestos rotan mas?

m Administrativos

Cantidad

m Operativos
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En el anterior grafico se observa que un 100 % de los gerentes expresan que los

puestos operativos son los que mas rotan dentro de empresa.
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Tabla n°23

¢Conoce las causas de rotacion de su empresa en el ultimo afio?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Renuncia 0 0%
Despido periodo de prueba 0 0%
Despido con responsabilidad patronal 0 0%
Despido sin responsabilidad patronal 0 0%
Jubilicion 0 0%
Abandono de trabajo 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 23
. Conoce las causas de rotacion de su empresa en el ultimo

ano?
2,5
2
1,5
1
0,5
0
Cantidad
m Renuncia m Despido periodo de prueba

Despido con responsabilidad patronal m Despido sin responsabilidad patronal

B Jubilicion B Abandono de trabajo

Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el gréfico anterior, un 100% considera que el
abandono de trabajo, es la causa de rotacion del personal de la empresa durante el ultimo

afo.
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Tabla n°24

¢ Tiene cifras en nimeros absolutos o porcentajes de la rotacion?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 24
;Tiene cifras en niimeros absolutos o porcentajes de la
rotacion?

2,5

1,5

0,5

Cantidad

mSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

Al preguntarles a los gerentes si tienen cifras en nimeros absolutos o porcentajes

de la rotacion del personal, el 100 % indica no conocer estas cifras.



¢Conoce usted lo que es una entrevista por competencias?

Tabla n°25

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

(Conoce usted lo que es una entrevista por competencias?

2,5

1,5

0,5

Fuente: Jiménez (2017).

Grafico n° 25

Cantidad

mSi mNo
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Segun los datos brindados en el gréfico anterior, el 100% de los gerentes indican

no conocer la entrevista por competencias.
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Tabla n°26

¢ Tiene claro las competencias que requiere el personal de cada uno de los puestos?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 26
;Tiene claro las competencias que requiere el personal de
cada uno de los puestos?

2,5

1,5

0,5

Cantidad

mSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

En el anterior grafico se observa que un 100 % de las personas expresan que no
tienen claro las competencias que requiere el personal de cada uno de los puestos que

conforman su empresa.
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Tabla n°27
¢Ha llevado recientemente alguna capacitacion de reclutamiento y seleccién por

competencias?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 27
(Hallevado alguna capacitacion recientemente de
reclutamiento y seleccion por competencias?
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0,5

Cantidad

mSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el grafico anterior, un 100% considera no haber
llevado recientemente alguna capacitacion sobre reclutamiento y seleccion por

competencias.
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Tabla n°28

¢ Tienen pruebas técnicas para validar el conocimiento técnico (competencias duras) del

candidato?
Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 28
;Tienen pruebas técnica para valida el conocimiento
técnico (competencias duras) del candidato?

2,5
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0,5

Cantidad

mSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

Al preguntarles a los gerentes si aplican pruebas técnicas para validar el
conocimiento técnico (competencias duras) del candidato y el 100% coinciden en que no

las aplican en su empresa.
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Tabla n°29

¢ Tienen pruebas como DISC u otras pruebas para validar competencias?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 29
;Tienen pruebas como DISC u otras pruebas para validar
competencias?

2,5
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0,5

Cantidad

mSi mNo

Fuente: Jiménez (2017).

Segun los datos brindados en el grafico anterior, el 100% de los funcionarios
revelan que en la empresa no se realizan pruebas como DISC u otras para validar

competencias.



¢ Tienen disefiado los Manuales descriptivos de los puestos?

Tabla n°30

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

;Tienen disenado los Manuales descriptivos de los

2,5

1,5

0,5

Fuente: Jiménez (2017).

Grafico n° 30

puestos?

Cantidad

mSi mNo
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En el anterior gréafico se observa que un 100 % de las personas expresan que no

tienen disefiado los manuales descriptivos de los puestos que conforman la empresa.
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Tabla n°31

¢En el caso de que existan Manuales descriptivos, quien las disefig?

Rubro Cantidad | Porcentaje
La empresa (Asistente de Gerencia) 1 50%
Outsourcing 0 0%
Nadie 1 50%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 31
(Enel caso de que existan Manuales descriptivos, quien
las disefio?

1,2

0,8
0,6
0,4

0,2

Cantidad

W laempresa mOutsourcing ™ Nadie

Fuente: Jiménez (2017).

Al preguntarles a los gerentes quién disefié los Manuales descriptivos, el 50%

indica que la empresa y el otro 50% mencionan que nadie los ha disefiado.
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Tabla n°32

¢Quién lleva actualmente los controles del personal que labora en la empresa?

Rubro Cantidad | Porcentaje
La empresa (Asistente de Gerencia) 2 100%
Outsourcing 0 0%
Nadie 0 0%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 32
;Quien lleva los controles del personal que labora en la
empresa actualmente?

2,5
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0,5

Cantidad

W laempresa mOutsourcing ™ Nadie

Fuente: Jiménez (2017).

Como se puede distinguir en el grafico anterior, un 100% considera que la

empresa es quien lleva actualmente los controles del personal que labora en la empresa.
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Tabla n°33
¢De acuerdo a las proyecciones, qué cantidad de oferentes necesita la

empresa, para un afio?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Menos de 5 0 0%
Menos de 15 1 50%
Menos de 25 1 50%
Menos de 50 0 0%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 33
;De acuerdo a las proyecciones, qué cantidad de oferentes
necesita la empresa, en un ano?
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Fuente: Jiménez (2017).

Segun los datos brindados en el grafico anterior, el 50% de los gerentes indica que
para las proyecciones de un afio la cantidad de oferentes que la empresa necesitara es de

menos de 15 y el otro 50% indica que menos de 25 oferentes.
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Tabla n°34

¢ Tiene claro el indice de Rotacion que maneja su empresa?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 34
;Tienen claro el Indice de Rotacion que manejala
empresa?
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Cantidad
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Fuente: Jiménez (2017).

Al preguntarles a los gerentes si tienen claro el indice de rotacion que maneja la

empresa, el 100% coincide en su respuesta negativa.



Tabla n°35
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¢ Qué porcentaje de los candidatos contratados, pasan el periodo de prueba (tres meses)?

Rubro Cantidad | Porcentaje
10% 0 0%
20% 0 0%
40% 1 50%
60% 1 50%
80% 0 0%
100% 0 0%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).
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Grifico n° 35
. Qué porcentaje de los candidatos contratados pasan el
periodo de prueba (tres meses)?

10% 20% 40%

Fuente: Jiménez (2017).

60% 80% 100%

Segun los datos brindados en el grafico anterior, el 50% de los gerentes indica que

el porcentaje de los candidatos contratados que pasan el periodo de prueba es del 40% y

el otro 50% afirma que es un 60% el porcentaje de candidatos que pasan el periodo de

prueba.
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Tabla n°36
¢Si la persona no pasa el periodo de prueba, hay alguna herramienta para determinar por

qué el proceso no fue exitoso?

Rubro Cantidad | Porcentaje
Si 0 0%
No 2 100%
Total 2 100%

Fuente: Jiménez (2017).

Grifico n° 36
.St la persona no pasa el periodo de prueba, hay alguna
herramienta, para determinar por queé el proceso no fue
exitoso?
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Fuente: Jiménez (2017).

En el anterior gréafico se observa que un 100 % de las personas expresan que si el
personal no pasa el periodo de prueba, no existe ninguna herramienta para determinar el

por qué el proceso no fue exitoso.
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Tabla n°37

¢ Qué procesos de mejora afiadiria al actual proceso de reclutamiento y selecciéon?

Esta fue la ultima pregunta del cuestionario que esta confeccionada de forma

estructurada, a continuacion se detalla

Respuesta n® 1
En este momento es importante establecer el departamento de Recursos Humanos

dentro de la empresa, ya que el crecimiento que actualmente se tiene lo requiere.

Respuesta n°® 2
La implementacion de un departamento de Recursos Humanos que se encargue de

todos estas funciones. Ademas de establecer la induccion y seleccion.
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Para los fines de esta investigacion se confecciond una tabla con competencias,
para que los gerentes clasificaran del 1 al 5 cada una de las competencias que se asignan
a cada uno de los puestos de la empresa, siendo que, en el desarrollo de los mismos, se
lograra identificar y construir las competencias requeridas en los puestos, los cuales
fueron categorizados segun la teoria existente al respecto, obteniéndose los siguientes
resultados:

llustracion 8

COMPETENCIAS
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COMPETENCIAS

Puesto Operativos

Orientacion a los resultados

Responsabilidad Personal

Apoyo a los comparieros

Calidad del Trabajo
Tolerancia a la presion

Productividad
Trabajo en equipo

Autocontrol
Compromiso

Iniciativa
Habilidad
Integridad
Flexibilidad
Innovacion
Dinamismo

Fuente: Jiménez (2017).

Concluido el Capitulo IV de Analisis e Interpretacion de los Resultados, se

procede al Capitulo V de Conclusiones y Recomendaciones.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

A continuacion se manifiestan las conclusiones mas destacadas del analisis de los
resultados, desarrollados en el Capitulo IV

Se puede indicar, que la situacién actual de la empresa Sistemas, Suministros y
Equipos de Procesos, S.A., se encuentra descuidada en lo que respecta al proceso de
reclutamiento, seleccién y contratacion del personal, ya que actualmente lo realizan por
agencias de reclutamiento o por recomendaciones de otras personas.

Es importante recordar que la empresa en estudio es privada, y no existe un
departamento de recursos humanos, por lo que todas estas decisiones, recaen en la
gerencia y lo que son pagos de planillas, recaen en el contador.

Por lo anterior, no existe la descripcion de ninguno de los puestos, ya que todo lo
que respecta con esta area esta inconcluso y repartido entre los departamentos.

En este momento llevar el proceso de reclutamiento, seleccién y contratacién del
personal no es eficiente, ya que la empresa se encuentra en crecimiento y el proceso ya
no cumple con las expectativas que antes si cumplia.

Ademas, se concluye que este proceso no puede llevarse sin estar dentro de una
estructura del departamento de recursos humanos, donde no solo cumplira con cubrir las
plazas vacantes, sino que se encargara de llevar los controles adecuados para el personal
e implementar temas como motivacién y capacitacion del personal.

Como anteriormente se cita; todo éxito depende del recurso humano, se parte de

esto para resaltar la importancia del talento humano en una empresa.
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En el caso de la empresa en estudio se observa que no se toma en cuenta aspectos
indispensables para el personal como: capacitacion y motivacion, entre otros.

No se conoce con certeza cuéles son las diferencias entre competencias y
funciones especificas del puesto.

La obtencién de la informacion de datos del puesto no esta definida por ningln
funcionario, por lo tanto, no hay una persona entrenada en este campo.

Nunca se ha implementado un sistema de gestion por competencias, 1o que no ha
permitido establecer las competencias, cardinales, suaves y técnicas de las posiciones.

La empresa no posee indicadores de rotacién y procesos de evaluacion
competencial, lo que origina que las jefaturas no conozcan con certeza las causales de
salida de los colaboradores por una incorrecta seleccion de personal en las competencias.

Las jefaturas no conocen y no se han capacitado en competencias, esto provoca un
desconocimiento de la herramienta para la gestion competencial.

El manual descriptivo de puestos debe contener una estructura lo suficientemente
adecuada, que le permita a la organizacion contar con informacién detallada del puesto.
Esta estructura debe ser elaborada por el departamento de Recursos Humanos una vez por
afio y validada con las gerencias.

Esto permitira realizar cada afio ajustes o mejoras continuas al documento

relacionados con los cambios de estrategia de la empresa.
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Recomendaciones

A continuacién se manifiestan las recomendaciones mas destacadas del analisis de

los resultados, desarrollados en el Capitulo 1V

Se debe crear dentro de la empresa, el departamento de recursos humanos, que
realice todos los procesos y controles para el personal. Ademas de la creacion de
descripcion de puestos y todos los formularios como: accion de personal, permisos,
vacaciones, solicitud de empleo, entre otros.

Establecer los medios adecuados para atraer el personal éptimo y que ademas se
ajuste con los perfiles que se van a establecer para cada uno de los puestos de trabajo.

En cuanto a la escogencia y seleccion, la realizara el personal de recursos
humanos, quien revisara cada una de las opciones para filtrar los candidatos que mejor se
ajusten al perfil.

La eleccion de la contratacion se tomara entre, el gerente general y el encargado
(a) de recursos humanos, una vez entrevistados los candidatos seleccionados.

Una vez implementado el departamento de recursos humanos, se recomienda que
inicie un didlogo confiable entre los funcionarios, que este departamento se acerque y el
personal de la empresa lo vea como una ayuda, que ellos puedan consultar, solicitar y

resolver lo solicitado por cada uno de los miembros de la empresa.

Concluido el Capitulo V de Conclusiones y Recomendaciones, se procede al
Capitulo VI de la propuesta de implementacion, siendo este el ultimo trabajo de este

trabajo de investigacion.
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CAPITULO VI: PROPUESTA DE IMPLEMENTACION

Propuesta de implementacion

Como objetivo facilitar una propuesta de cambio para la empresa Sistemas,
Suministros y Equipos de Procesos S.A., en la cual se va a establecer el proceso
reclutamiento, seleccion y contratacion del personal, basado en competencias. Para este
fin se realizara un breve diagndstico de la situacion actual de la empresa Sistemas,
Suministros y Equipos de Procesos, S.A.

Como se menciono en capitulos anteriores, Sistemas, Suministros y Equipos de
Procesos, S.A. es una empresa pequefia, la cual se encuentra en una etapa de crecimiento,
ya que han incrementado los proyectos. Por lo que este estudio se basa en valorar la
existencia de personas especializadas en el area con conocimientos técnicos, para que
sean los responsables del proceso de seleccién y contratacion del personal.

En lo que respecta al proceso reclutamiento, seleccion y contratacion del personal,
se puede notar la falta de este proceso dentro de la empresa, ya que este es ausente,
debido a que no cuentan con una persona o departamento especializado en esta area, se
necesita contar con una base de oferentes, luego ser seleccionados y pasar a la gerencia.

En este mismo proceso de reclutamiento, seleccidn y contratacion del personal, en
la parte de entrevistas, no son estructuradas, ni mucho menos aplican test de
personalidad, para ayudarse a la escogencia de un nuevo funcionario, ya que actualmente,
quien realiza la entrevista es el gerente, mas que preguntarle le solicita que le cuente
sobre sus conocimientos y experiencias y de esta forma valorar la posibilidad de ingresar

u ocupar la nueva vacante.
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En cuanto a la seleccion de personal, el gerente es al final quien decide a quién
contratar y toma mucho en cuenta si los oferentes vienen recomendados.

En lo referente a las actividades de cada puesto, Sistemas, Suministros y Equipos
de Procesos S.A. carece de documentacion que les facilite a los funcionarios y a la
organizacion la descripcion de puestos, se asume que conocen sus funciones, pero no
existen documentos que respalden lo establecido.

La situacion actual de Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A. carece
de un proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion del personal y si nos vamos mas
alla, podemos ver la exigencia a futuro de un departamento de Recursos Humanos, el cual
se encargue de realizar todas las funciones y controles necesarios para un funcionamiento
correcto, no solo para la empresa sino también los funcionarios que necesita una persona
o0 departamento encargado en el que el funcionario tenga un acceso facil, para expresar
sus condiciones o necesidades.

A continuacién, se presenta la propuesta para mejorar el proceso de
reclutamiento, seleccion y contratacion del personal basado en competencias para la

empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A.

v Departamento de Recursos Humanos de la empresa Sistemas, Suministros y
Equipos de Procesos, S.A, basado en competencias.
Aprovechamiento e implementacion por parte de la empresa Sistemas,
Suministros y Equipos de Procesos, S.A. Para facilitar las funciones del departamento de
Recursos Humanos se va a crear un instrumento técnico a fin de detectar necesidades de

capacitacion en la empresa y ofrecer la apertura del departamento, ya que carece del
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conocimiento esencial para el desarrollo tanto humano como laboral dentro de la

organizacion.

Se debe concientizar y hacerles ver la realidad existente en el desaprovechamiento
de las ofertas de capacitacion a nivel nacional e internacional, procurando aprovechar las
posibilidades que brinda un mundo globalizado; en donde la competencia es muy
importante para la organizacion y el personal. Se debe tener conocimiento para aprender
haciendo, capacitdndose, desarrolldndose profesionalmente y de acuerdo con las
necesidades de la industria; por eso, que se cree este trabajo puede ser beneficioso para la

empresa en estudio.

Como se ha venido observando a través de esta investigacion, la importancia que
reviste a la empresa, es por un lado ordenar la parte referente a recursos humanos y por
otra parte de la educacion no formal, valga decir la capacitacion y desarrollo del personal

como se visualizo en el resultado de las entrevistas.

De alli que en virtud de lo anterior, es que se ha propuesto presentar un
departamento de Recursos Humanos para la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de

Procesos, S.A.



La propuesta para el departamento de Recursos Humanos es la siguiente:

llustracién 9

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

PARA LA EMPRESA
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SISTEMAS, SUMINISTROS Y EQUIPO DE PROCESOS S.A.

Departamento de
Recursos Humanos

FASE DE
INGRESO

Reclutamiento
Seleccion
Contratacion
Orientacion al
nuevo empleado

FASE DE
PERMANENCIA

Analisis de puestos
Clasificacion de
cargos

Desarrollo de
personal

Evaluacion del
desempefio
Remuneraciones

FASE DE
SALIDA

Capacitacion para
la jubilacidn
Terminacion de
relaciones laborales

Retiro voluntario

Evaluacion del
desempefio
Retiro necesario

Entrevista de salida
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v Preseleccion
El encargado del departamento de Recursos Humanos de la empresa, deberd
recibir los correos y analizarlos, para que de esta forma empiece a descartar a los
candidatos que no cuenten con la formacién adecuada necesaria para el puesto de trabajo
0 cuya experiencia profesional no sea suficiente. Una vez realizado este proceso, el
numero de aspirantes serd menor y las siguientes fases del proceso méas cortas y menos
costosas.
Seguidamente aplicar una entrevista de preseleccion, esta entrevista sera via
telefonica. Formato para la entrevista de preseleccion:

llustracién 10

[ = -

e Poisa - ’
Formato Entrevista Preseleccion

Sistemas, Suministros y Equipos
de Proceso S.A.

1 Razones por las que aplico a este puesto de trabajo.

2 Disponibilidad y Horario.

3 Expectativas salariales

4 Calificaciones y experiencia
Fuente: Jiménez (2017).

Elaborar una solicitud formal de empleo
Como se menciona en capitulos anteriores, la empresa Sistemas, Suministros y

Equipos de Procesos, S.A. no lleva a cabo el proceso de reclutamiento, seleccion y
contratacion del personal, por lo tanto, no cuenta con los formularios basicos para la

ejecucion de este proceso. llustracion 11



Sistemas, Suministros y Equipos
de Proceso S.A.

SOLICITUD DE EMPLEO

Nombre: Apellidos:

Cédula: Fecha de nacimiento:

Edad: Teléfono: Celular:

Estado Civil; Hijos:

Direccion:

Correo: Pretensién Salarial:

Vehiculo: |Si |N0 |Tip0 Licencia: |Si |N0 |Tip0

Teleféno:
Teleféno:

Nombre:
Nombre:

Puesto:
Puesto:

ULTIMO PUESTO

PENULTIMO PUESTO

Empresa: Empresa:

Puesto Desempefiado: Puesto Desempefiado:

Teléfono: Teléfono:

Jefe Inmediato: Jefe Inmediato:

Fecha inicié Fecha sali6: Fecha inicié Fecha sali6:
Salario: Salario:

ESTUDIOS REALIZADOS

TITULOS ADICIONALES

PAQUETES DE COMPUTO

IDIOMAS

Comentarios:

Firma

Telefonos: 22 31 47 31 * Fax: 22 31 10 49 * info@selsa.com
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v’ Establecer los perfiles de cada uno de los puestos de trabajo existentes en la
empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Procesos, S.A. llustracion 12

NOMBRE DEL CARGO CLASIFICACION

DIVISION

CENTRO DE COSTO

CARGO AL QUE REPORTA CARGO

S QUE LE REPORTAN

TIPO DE VACANTE

OBJETIVO DEL CARGO

IMPORTANCIA DEL CARGO

PROYECCION DENTRO DE LA EMPRESA

RELACIONES

FUNCIONES

RESPONSABILIDADES

Fondos o Valores:

Informacién confidencial:

Equipo y materiales:

Toma de decisiones:

PERFIL

DE COMPETENCIAS

FACTORES

ESPECIFICACIONES NEC DES

OH4zmM—-—xX—-—00Z200

Especifique:

EXPERIENCIA LABORAL

Especifique:

Abreviaturas: NEC: Necesario, DES: deseado.

COMPETENCIAS TECNICAS

INDICADORES DE DESEMPENO

COMPETENCIAS DE GESTION ASOCIADAS

Aspecto

Si | NO

OPCIONAL Especifique

Requiere uniforme de la compafiia

Teléfono celular

Requiere salir de la compairiia

nox40

Licencia de conducir

Vehiculo propio
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v" Pruebasy entrevistas

Seguidamente se iniciard con la etapa de pruebas y entrevista. Aqui se
compararé los resultados de las pruebas con la descripcion del perfil y el puesto
de trabajo. Se recomienda utilizar el sistema DISC, que mide el comportamiento
de las personas con base en cuatro dimensiones de la personalidad.

El DISC es un concepto académico creado por el Profesor: William
Moilton en Estados Unidos en 1.928 vy sirvi6 de base para crear lo que se conoce
como el Sistema Personal Competences Analysis.

llustracién 13

SSeBE Pruebas DISC
APORTES PARA LA
CONCEPTO [TEMOR BASICO[MOTIVADORES EMPRESA FORTALEZAS
Busqueda y Logro de
D: Dominancia Fallar Poder y Fuerza Resultados Cierre de Negocios.
Reconocimiento de | Trabajar con, y para las
I: Influencia Rechazo las personas personas Apertura de Negocios.
S:Solidez Cambios Seguridad Soporte y Servicio Atencion al cliente.
Conflicto y Reglas y Técnica y Control de | Aspectos Técnicos y
C: Conciencia Problemas Procedimientos Calidad Contratos

Fuente: Jiménez (2017).

v Diccionario de competencias:
Competencias Cardinales: Competencia aplicable a todos los integrantes de la
organizacion. Las competencias cardinales representan su esencia y permiten
alcanzar la vision organizacional.
Iniciativa: Capacidad para actuar proactivamente y pensar en acciones

futuras con el propdsito de crear oportunidades o evitar problemas que no son
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evidentes para los demas. Implica capacidad para concretar decisiones tomadas en
el pasado y la busqueda de nuevas oportunidades o soluciones a problemas de
cara al futuro.

Flexibilidad: Disposicion para adaptarse facilmente. Es la capacidad para
adaptarse y trabajar en distintas y variadas situaciones y con personas 0 grupos
diversos. Supone entender y valorar posturas distintas o0 puntos de vista
encontrados, adaptando su propio enfoque a medida que la situacién cambiante lo
requiera y promover los cambios de la propia organizacion o responsabilidades de
su cargo

Autocontrol: Dominio de si mismo. Es la capacidad de mantener
controladas las propias emociones Yy evitar reacciones negativas ante
provocaciones, oposicion u hostilidad de otros o cuando se trabaja en condiciones
de estrés. Asimismo, implica la resistencia a condiciones constantes de estrés.

Colaboracion: Capacidad para brindar apoyo a los otros (pares,
superiores y colaboradores), responder a sus necesidades y requerimientos, y
solucionar sus problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido manifestadas
expresamente. Implica actuar como facilitador para el logro de los objetivos, a fin
de crear relaciones basadas en la confianza.

Compromiso: Sentir como propios los objetivos de la organizacion.
Apoyar e instrumentar decisiones comprometido por completo con el logro de los
objetivos comunes.

Responsabilidad: Capacidad para encontrar satisfaccion personal en el

trabajo que se realiza y en la obtencion de buenos resultados. Capacidad para
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demostrar preocupacion por llevar a cabo las tareas con precision y calidad, con el
proposito de contribuir a través de su accionar a la consecucion de la estrategia
organizacional. Capacidad para respetar las normas establecidas y las buenas
costumbres tanto en el ambito de la organizacion como fuera de ella.

Competencia especifica. Competencia aplicable a colectivos especificos, por
ejemplo, un &rea de la organizacion o un cierto nivel, como el gerencial

Trabajo en equipo: Capacidad para colaborar con los demas, formar
parte de un grupo y trabajar con otras areas de la organizacién con el propoésito de
alcanzar, en conjunto, la estrategia organizacional, subordinar los intereses
personales a los objetivos grupales. Implica tener expectativas positivas respecto
de los demés, comprender a los otros ademéas de generar y mantener un buen
clima de trabajo.

Calidad del Trabajo: Capacidad para actuar con velocidad y sentido de
urgencia y tomar decisiones para alcanzar los objetivos organizacionales, o del
area, o bien los propios del puesto de trabajo, y obtener, ademas, altos niveles de
desempefio. Capacidad para administrar procesos y politicas organizacionales a
fin de facilitar la consecucion de los resultados esperados. Implica un compromiso
constante por mantenerse actualizado en los temas de su especialidad y aportar
soluciones para alcanzar los estandares de calidad adecuados.

Habilidad Analitica: Es la capacidad general de identificar los
problemas, reconocer la informacién significativa, buscar y coordinar los datos
relevantes para hacer un mapa conceptual de la situacion general y tomar las

mejores decisiones. Habilidad para analizar, organizar y presentar datos
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financieros y estadisticos, para establecer conexiones relevantes entre datos
numericos y/o conceptuales.

Orientacion al cliente: Implica el deseo de ayudar y servir a los clientes,
de comprender y satisfacer sus necesidades. Implica esforzarse por conocer y
resolver los problemas del cliente, tanto del cliente final al que van dirigidos los
esfuerzos de la empresa como los clientes de sus clientes y todos aquellos que
cooperen en la relacién empresa-cliente.

Pensamiento analitico: Es la capacidad para entender una situacion,
desagregandola en pequefios partes identificando sus implicaciones paso a paso.
Incluye la capacidad para organizar sistematicamente las partes de un problema o
situacion.

Tolerancia a la presion: Se trata de la habilidad para seguir actuando con
eficiencia en situaciones de presion de tiempo y de desacuerdo, oposicion y
diversidad. Es la capacidad para responder y trabajar con alto desempefio en
situaciones de mucha exigencia.

Responsabilidad Personal: Es la capacidad de poner el acento en la
responsabilidad basada en objetivos acordados mutuamente. Acrecentar los
resultados positivos de los profesionales que estan motivados por el nivel de
contribucion y control que pueden aportar personalmente a la compafiia.

Orientacion a los resultados: Es la capacidad de encaminar todos os
actos al logro de lo esperado, actuando con velocidad y sentido de urgencia ante
decisiones importantes y necesarias para cumplir o superar a los competidores, las

necesidades del cliente o para mejorar la organizacion.
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Desarrollar la relacion con el cliente: Capacidad para generar confianza
y relaciones productivas en toda la organizacion del cliente, reconociendo y
adaptando las distintas culturas, pero manteniendo la independencia de la firma en
su papel de consejera.

Herramientas de servicio de negocio: Utiliza los sistemas, las técnicas y
los productos de la firma para aumentar la eficiencia del equipo y para aumentar
al maximo el valor de su efecto en el cliente.

Orientar a otras personas: Capacidad para ayudar a que los demas
descubran y alcancen su potencial.

Integridad: Hace referencia a obrar con rectitud y probidad. Es actuar en
consonancia con lo que cada uno dice o considera importante. Incluye comunicar
las intenciones, ideas y sentimientos abierta y directamente, y estar dispuesto a
actuar con honestidad incluso en negociaciones dificiles con agentes externos.

Innovacién: Es la capacidad de idear soluciones nuevas y diferentes para
resolver problemas o situaciones requeridas por el propio puesto, la organizacion,
los clientes o el segmento de la economia donde actue.

Dinamismo: Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones
cambiantes o alternativas, con interlocutores muy diversos, que cambian en cortos
espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas sin que por esto se vea
afectado su nivel de actividad.

Productividad: Habilidad de fijar para si mismo objetivos de desempefio

por encima de lo normal, alcanzandolos exitosamente.
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Apoyo a los comparieros: Hace referencia a la capacidad de confiar en
los demés como sistema de apoyo informales. Estas relaciones estan basadas en la
confianza mutua y el respeto, mediante los cuales los profesionales reciben
feedback informal de sus resultados.

v Entrevista por competencias

v Describa una instancia donde Ud. ha tenido éxito al arribar a un
resultado determinado. ¢(Qué pasos tomO para lograr €sos
resultados?

v' Piense en un ejemplo donde Ud. Ha excedido interna o
externamente las expectativas de sus clientes. ;Como lo ha hecho?
Qué vision o enfoque ha utilizado?

v Dé un ejemplo de un proyecto o equipo que Ud. haya gestionado,
donde haya habido varios obstaculos que sortear. ;Qué hizo para
superar estos obstaculos?

v Digame un ejemplo de lo que ha hecho para tener mas informacién
para entender a un cliente. ;Qué hizo? Cémo esta informacion
mejoré el servicio al cliente?

v" No es siempre facil alcanzar determinados objetivos de trabajo.
Describa un objetivo importante que fue capaz de alcanzar. ¢Por
qué era un objetivo importante? ¢Cuales fueron los resultados

obtenidos?



v' Cronograma
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Actividades

Dias

1 8

5 12

10 11

Meses

Agosto

Setiembre

Octubre

Establecer el perfil de la persona que se
contratara como encargado (a) del
departamento de Recursos Humanos

Comprar el equipo de oficina para el
departamento

Entrevistas de los posibles candidatos para el
nuevo puesto

Puesta en marcha del departamento

Creacion de formularios de Recursos Humanos

Realizar las descripciones de puestos de cada
uno de los funcionarios

Evaluacién de los medios de reclutamiento

Reunidn general con el personal de empresa
para dar a conocer de la implementacién del
nuevo departamento dentro de la
organizacién

Fuente: Jiménez (2017).

v" Presupuesto

En relacion con el presupuesto basicamente es la compra de mobiliario para el

puesto de encargado (a) de recursos humanos; a fin de iniciar se pretende contratar una

persona. La elaboracion de formularios del departamento no tiene costo adicional.
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ANEXOS

San José, 15 de diciembre, 2017

Sefior:
Lic., Carlos Chacon Rivas
Director de la carrera de Administracion de Empresas

Universidad Internacional de las Américas

Estimado Sefior (a):

He revisado y corregido los aspectos referentes a la estructura gramatical, ortografia,
puntuacion, redaccion y vicios del lenguaje del Trabajo Final de Graduacién, para optar
por el grado de Licenciatura con énfasis en Recursos Humanos en Administracion de
Empresas, denominada “Andlisis del proceso de reclutamiento, seleccion y contratacién
del personal para la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A, basado en
competencias.” elaborada, por la estudiante Vanessa Jiménez Calderon, por lo tanto,
puedo afirmar que esta escrito correctamente.

Respeté, a lo largo del trabajo, el estilo de los autores.

Atentamente,

Licda. Flora Rami
Fil6loga

Cédula 3-141-425
Carné afiliado: 10-560 990
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Instrumento de recoleccion de datos tipo entrevista, dirigido a los funcionarios
decisores de la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A.

El presente instrumento de recoleccion de datos se efectla como parte de una
investigacion de Tesis, la informacion que se sirva presentar serd tratada de manera
confidencial.

1. ¢Como se dio cuenta de la vacante existente?
Agencia de reclutamiento: Recomendado: Lo contactaron:__ Vio un anuncio:

2. ¢Cuél era el puesto que estaba aplicando en la empresa?
Administrativo:_Ingeniero:_Contador:_Dibujante:_Soldador:_Ayudante: Pulidor:

3. ¢Cudl es el puesto de la persona que lo entrevist6?
Gerencia: Ingeniero: Personal administrativo: Jefe de taller:

4. ¢Cuéntas personas lo entrevistaron durante el proceso de reclutamiento?
Una persona: Dos personas: Tres personas: Mas de tres personas

5. ¢Cuéndo vino a la entrevista, llen6 alguna solicitud formal de empleo?
Si:___No:

6. ¢Al llenar la “Solicitud de empleo”, como la considera?
Muy clara: Clara: Poco clara: Nada clara: N/A:

7. ¢Como considera usted que fue su entrevista?
Entrevista formal: Entrevista informal:

Definicion de entrevista formal: dirigida o estructurada, las preguntas estan
preestablecidas y se recogen en un cuestionario

Definicion de entrevista informal: libre o no estructurada, las preguntas se determinan
durante el desarrollo mismo de la entrevista, obviando el caracter dirigido de la anterior.

8. ¢Qué tan claro le quedaron sus funciones a la hora que lo entrevistaron?
Muy clara: Clara: Poco clara: Nada clara: N/A:

9. ¢Cbmo le informaron que habia sido seleccionado para el puesto al que aplic6?
Llamada telefonica:___ Correo electrdnico: Mensaje de texto:

10. ¢ Sabe Usted que es una competencia laboral?
Si:___No:

11. ;Usted tiene claras sus competencias laborales del puesto?
Si:___No:

12. ;Realiza usted las funciones, para las cuales fue contratado?
Si: No:




Si:

Si:

Si:

Si:

Si:

Si:

13.
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¢En algin momento le entregaron las funciones por escrito para realizar su
trabajo?
No:

14.

¢La empresa realizd algin proceso de induccion?
No:

15.

¢La empresa realizo algun proceso de capacitacion formal para desarrollar sus
funciones?
No:

16.

¢La empresa evalué su rendimiento o conocimientos acorde a sus funciones?
No:

17.

¢Antes de ser contratado la empresa aplicd alguna prueba técnica para validar sus
conocimientos?
No:

18.

¢Antes de ser contratado la empresa aplicd alguna prueba o cuestionario para
conocer aspectos de su personalidad?
No:

19.

Qué procesos de mejora afiadiria al actual proceso de reclutamiento y seleccion?

Muchas gracias!
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Instrumento de recoleccion de datos tipo entrevista, dirigido a los Gerentes
decisores de la empresa Sistemas, Suministros y Equipos de Proceso, S.A.

El presente instrumento de recoleccion de datos se efectla como parte de una
investigacion de Tesis, la informacion que se sirva presentar sera tratada de manera
confidencial.

1. ¢Existe el departamento de Recursos Humanos dentro de su empresa?
Si: No:
En el caso que tenga departamento de Recursos Humanos, que proceso tiene el
departamento:

Reclutamiento y seleccion:_ Capacitacion:_ Planillas:_ Induccion:__Otros:_ Ninguno:__
2. ¢Quién hace los procesos de Recursos Humanos en su empresa?
La empresa: Outsourcing: Nadie:

3. ¢Conoce lo gue es un proceso de reclutamiento y seleccion?
Si: No:

4. Existe el proceso de induccion dentro de la empresa?
Si No:

5. ¢Quién realiza el proceso de seleccion dentro de la empresa?
Personal de la empresa: Personal de Outsourcing: N/A:

6. Quien hace el proceso de induccién dentro de la empresa?
La empresa: Outsourcing: Nadie:

7. ¢Ha llevado alguna capacitacion formal para identificar las competencias en los
procesos de gestion de capital humano?
Si.___No:

8. ¢Qué tan especializados son los puestos que se contratan?
Poco: Intermedio: Mucho:

9. ¢Quién realiza la seleccion previa de los candidatos a entrevistar?
La empresa: Outsourcing: Nadie:

10. ¢ Tienen algin proceso de prefiltro previo con un potencial candidato?
Si: No:

11. ¢ Cual es la herramienta utilizada en el proceso de prefiltro?
Llamada telefonica:___ Entrevista Prelimiar:__ Envio de cuestionario:__ Ninguno:____



149

12. ¢ Quién verifica que la informacién del puesto esté alineada con la vacante
disponible?
La empresa: Outsourcing: Nadie:

13. ¢Se verifican referencias laborales?
Si: No:

14. ; Tiene la empresa un proceso de entrevistas formal? (formato establecido)
Si: No:

15. ¢ Qué otros requisitos solicitan? ( CV, hoja de delincuencia, documentos legales)
Solo el CV:__ CV mas hoja de delicuencia:__ CV mas doc legales: __ todo lo
anterior:

16. ¢Quién es el responsable de entrevistar a las personas seleccionadas?
La empresa: Outsourcing: Nadie:

17. ¢ Actualmente quién realiza las contrataciones de personal en su empresa?
La empresa: Outsourcing: Nadie:

18. ¢ Sabe usted qué son competencias cardinales, técnicas y especificas del puesto?

Si: No:

19. ¢Ha llevado alguna capacitacion en competencias?
Si: No:

20. ¢Conoce la rotacion de su empresa?
Si: No:

21. ¢ Qué puestos rotan méas dentro de su empresa?
Administrativos: Operativos:

22. ¢ Conoce las causas de rotacion de su empresa en el Gltimo afio?
Renuncia: Despido periodo de prueba: Despido con responsabilidad:
Despido sin responsabilidad: Jubilacion: Abandono de trabajo:

23. ¢ Tiene cifras en nimeros absolutos o porcentajes de la rotacion?
Si: No:

24. ;Conoce usted lo que es una entrevista por competencias?
Si: No:

25. ¢ Tiene claro las competencias que requiere el personal de cada uno de los
puestos?
Si No:




Si:

Si:

Si:

Si:

Si:

26.
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¢Ha recientemente llevado alguna capacitacion de reclutamiento y seleccién por
competencias?
No:

217.

¢ Tienen pruebas técnicas para validar el conocimiento técnico (competencias
duras) del candidato?
No:

28.

¢ Tienen pruebas como DISC u otras pruebas para validar competencias?
No:

29.

¢ Tienen disefiado los Manuales descriptivos de los puestos?
No:

30.

31.

32.

33.

¢En el caso de que existan los Manuales descriptivos, hace cuanto tiempo, quién
las disefio?
La empresa: Outsourcing: Nadie:

¢Quién actualmente lleva los controles del personal que labora en la empresa?
La empresa: Outsourcing: Nadie:

¢De acuerdo a las proyecciones, qué cantidad de oferentes necesita la empresa?
Menos de 5:_ Menos de 15:_ Menos de 25:_ Menosde 50:_

¢ Tiene claro el indice de Rotacion que maneja su empresa?
No:

34.

35.

¢ Qué porcentaje de los candidatos contratados, pasan el periodo de prueba (tres
meses)?
10%:_ 20%:___ 40%: ___  60%: 80%: 100%:

¢Si la persona no pasa el periodo de prueba, hay alguna herramienta para
determinar por qué el proceso no fue exitoso?
Si: No:

¢ Qué procesos de mejora afiadiria al actual proceso de reclutamiento y selecciéon?

Muchas gracias!
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