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iv. RESUMEN

La presente investigacion tiene como proposito analizar los cambios en el
subsistema de Provision de Recursos Humanos y las Generaciones que conforman
la fuerza laboral en gasolinera UNO, del municipio de Dario departamento de
Matagalpa en el periodo 2023. El subsistema facilita la administracién de los datos
relacionados con la disponibilidad de los recursos para la contratacion del personal.
La situacion actual de la gasolinera UNO en Dario, relacionado al subsistema de
provisionamiento cumple un proceso de planeacion, reclutamiento y seleccion, la
empresa inicia su reclutamiento a nivel interno, hace rotar su propio personal, se
practican entrevistas presenciales en caso de reclutamiento externo. Inherente a la
integracion y desempefio de funciones se logra gracias a fichas ocupacionales y su
modelo de planeacion basado en segmentacion de puestos en que asigna las tareas
y funciones especificas sin lograr polivalencia, con respecto a las generaciones que
conforman su fuerza laboral se encuentra mayor presencia de la generacion Y la
cual esta caracterizada mayormente por su autoconfianza, encontrar balance entre
trabajo y familia, en términos laborales son muy competitivos por su buen nivel de
adaptacién y desarrollo de conocimientos, poseen una alta demanda de flexibilidad
laboral, comunicacién abierta y mejores compensaciones. Dada la mayoria de las
personas pertenecientes a la generacion Y las cuales coexisten con una minima
proporcion de generaciones baby boomers y X, encontramos que la empresa
necesita adaptarse a las cualidades psiquicas que dominan a la generacién Y, esto
para lograr aprovechar mejor sus capacidades y lograr el mejor desarrollo mutuo
entre empresa y colaborador.

Palabras clave: Subsistemas, Recursos Humanos, Modelos, Fuerza Laboral

Cambio, Generaciones.




. INTRODUCCION

La presente investigacion aborda como tema: Subsistema de provision de los
recursos humanos y las generaciones que conforman la fuerza laboral en la
empresa Gasolinera UNO del municipio de Dario departamento de Matagalpa,

durante el segundo semestre del 2023

El subsistema de provision de recursos humanos es un proceso que se propone
suministrar a las empresas y organizaciones el talento humano necesario. Este
subsistema no solo suministra capital humano, sino que precisa de una serie de
subprocesos necesarios para evaluar y conocer a los aspirantes previos a la

integracion de un recurso nuevo a la empresa

Sabiendo que el capital humano de toda empresa es el factor fundamental del éxito
o fracaso, segun como sea dirigido, es necesario determinar los cambios en el
subsistema de aprovisionamiento que incluye los procesos de planeacion,
reclutamiento y seleccién, asi mismo conocer las generaciones de personas que
conforman la fuerza laboral. En esto radica el propdsito fundamental de esta

investigacion.
ANTECEDENTES.

Sobre temas relacionados con esta investigacion se encontraron algunos

antecedentes proporcionando una idea mas clara sobre las variables de estudio
INTERNACIONALES.

En Espafia en el ano 2021, se hizo una investigacién para presentarse en el
Departamento de Sociologia Ill (TENDENCIAS SOCIALES); con el tema Valores
laborales de las generaciones en el mercado de trabajo: ¢ Existe una necesidad real
de transformacion radical?, con el objetivo principal de aportar algo de claridad,
dada la variedad de conclusiones, sobre si existen estas diferencias en los valores
laborales entre las tres generaciones mas numerosas actualmente conviviendo en

este mercado laboral; llegando a la conclusidn que es necesario adaptarse a las




nuevas tecnologias, permanecer agil y flexible frente a los cambios, pero no realizar
una “revolucidon” en la organizacion debido a diferencias generacionales.
(Dominguez, 2021)

En Espafia, la Universidad Nacional de la Pampa, Facultad de Ciencias Econdmicas
y Juridicas, diciembre 2015, se encontrd una tesis titulada: Gestidn de Recursos
Humanos y desafios para una adecuada evaluacién de desempefio, con el objetivo
de poner énfasis en la eficiencia y eficacia de los recursos disponibles, teniendo
como resultado: Los recursos humanos representan una inversion y no un costo, la
gestion de recursos humanos no se realiza desde ningun area, departamento o
parcela especifica de la organizacion, sino como un sistema integral de esta, el
sistema de gestion de recursos humanos demanda el enriquecimiento del trabajo y
la participacion de los empleados en todas las actividades. Su desafié fundamental
es lograr tanto la eficiencia como la eficacia en el funcionamiento de las
organizaciones, el aumento de la productividad del trabajo y la satisfaccién laboral

son sus objetivos fundamentales (Ana Francis Zeledon, 2020)
SURAMERICA.

En Perd en el afio 2018, se realizé6 una investigacion para optar al titulo de
Licenciatura en Administracion de Empresas; con el tema Gestiéon de
aprovisionamiento interno y su relacion con la competitividad en la empresa
Plasticos y Metalicos SAC., Arequipa 2018, con el objetivo principal de estudiar la
relacion entre la gestion de aprovisionamiento interno con la competitividad de una
empresa fabricante de productos plasticos; llegando a la conclusién que existe una
correlacion positiva media entre la gestion de aprovisionamiento interno y la
competitividad de la empresa Plasticos y Metalicos SAC, Arequipa, 2018, con un
valor de correlacién de R de Pearson de 0,664, por lo cual se acepta la hipotesis

alternativa. (Meneses & Panta, 2018)

En Ecuador en el afio 2020, se realizé una investigacion para optar por el titulo de
Maestria en Psicologia Empresarial y Organizacional; con el tema Tensiones
generacionales y su impacto en el clima laboral, con el objetivo principal de

encontrar de qué modo las tensiones generacionales segun la percepcion entre




colaboradores de las generaciones X y Millennials podian llegar a afectar el clima
laboral de la organizacion; llegando a la conclusidn de la importancia de contar con
planes intergeneracionales de manera integral y bien dirigidos de acuerdo a las
necesidades de cada una de las generaciones con las que trabaja y se comparten

tareas. (Toscanini, 2020)
NACIONAL.

En Jinotega en el afio 2015, se realizé una investigacion para optar al titulo de
Licenciatura en Administracion de Empresas; con el tema El Sistema de
Administracion de Recursos Humanos y el Subsistema de Aprovisionamiento
aplicado en las empresas del municipio de Matagalpa - Jinotega, afio 2015, con el
objetivo principal de Analizar la influencia del subsistema de aprovisionamiento de
recursos humanos en el desempeno laboral de los colaboradores del Grupo
Industrial del Norte S.A, del departamento de Jinotega, afio 2015; llegando a la
conclusion la empresa aplica sus procesos de aprovisionamiento, cumpliendo con
procedimientos establecidos, pero se encuentran diversos factores en el proceso
que afectan el rendimiento y desempefio de los colaboradores. (Ana Francis
Zeledon, 2020)

En la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, UNAN-Managua FAREM
Matagalpa se realizé una investigacion para optar al titulo de licenciatura en
administracién de empresas con el tema: El sistema de administracién de recursos
humanos y sus diferentes subsistemas aplicado en las empresas del municipio de
Matagalpa, durante el afno 2015, con el objetivo de analizar las influencias de las
compensaciones en el desempenfo laboral de los colaboradores de la empresa La
provincia de Matagalpa, llegando a la conclusion que el subsistema de recursos
humanos es trascendental para las empresas en la implementacién de sus

objetivos. (Ana Francis Zeledon, 2020)

Los estudios mencionados anteriormente nos proporcionan un contexto de
informacion relevante para el desarrollo de nuestra investigacion y refutaran los
resultados y hallazgos encontrados, ya que poseen una relacién con los objetivos
del estudio que abordamos.




DISENO METODOLOGICO.

El enfoque de esta Investigacion es cuantitativo, en el cual se miden a través de
técnicas los datos recolectados del problema estudiado para luego analizarlos y
llegar a los resultados relacionados con las variables establecidas, asi mismo es
cualitativo ya que observamos los rasgos determinantes del ambiente para

comprender conceptos, opiniones o experiencias vividas.

Es una investigacion descriptiva solo pretende conocer durante su analisis las
caracteristicas, no va mas alla de la descripcion especifica de los eventos, el disefo
es no experimental es donde el limite es observar, no manipular o inducir alguna
variable, de corte transversal ya que_obtendremos informacion de nuestra poblacion
una unica vez, para analizar los datos de las variables recopiladas en un periodo de
tiempo estipulado, se emplea un_método de muestreo no probabilistico en el que
seleccionamos muestras basadas en un juicio subjetivo en lugar de hacer la

seleccion al azar.

Se emplea un método tedrico en el que las relaciones esenciales del objeto
de investigacion que no pueden ser observadas directamente, y deductivo ya que
utiliza conclusiones generales para explicar casos particulares, también el método
analitico nos permite descomponer un objeto de estudio en partes para estudiarlas

individualmente.




Il. JUSTIFICACION

El presente tema de investigacion se basa en el Subsistema de provision de
los Recursos Humanos y la conformacion de la fuerza laboral en la Empresa

Gasolinera UNO del municipio de Dario departamento de Matagalpa

Esta investigacion se llevo a cabo con el proposito de analizar el
procedimiento desarrollado en la PYMES para la integracién de los colaboradores

y conocer las habilidades requeridas para la conformacion de la fuerza laboral.

Este tema es importante, ya que una de las partes fundamentales en una
organizacion es tener talento humano necesario y de calidad, para esto se necesita
generar un ambiente de trabajo y de relaciones idéneo respetando la diversidad de
pensamiento de todo el personal, ya que existen diferentes generaciones de

colaboradores interactuando y colaborando dentro de un mismo ambiente de trabajo

Elimpacto de esta sera que futuras pymes obtengan la informacién necesaria
sobre implementacion de métodos adecuados para planear, reclutar y retener el
personal idéneo que ayudara a cumplir con metas y objetivos propuestos en su
proceso de crecimiento y posicionamiento dentro del sector empresarial, y no solo
eso si a comprender el ambito generacional y sus diferentes disposiciones al
integrarse a las empresas. Ademas, sera de ayuda positiva para la empresa en
estudio ya que los conocimientos aqui expuestos pueden ser adoptados para la

maximizacion de recursos en las diferentes areas laborales.

Este sera material bibliografico para UNAN-MANAGUA FAREM MATAGALPA
y de referencia a estudiantes, docentes y personas que deseen conocimientos

respecto al tema.




M. OBJETIVOS

Objetivo General

Analizar los cambios en el Subsistema de Provision de Recursos Humanos vy las
generaciones que conforman la fuerza laboral en Gasolinera UNO de Ciudad Dario

en el periodo 2023.

Objetivos Especificos

1. Describir los procesos del Subsistema de Provisién de Recursos Humanos
Caracterizar las generaciones que conforman la Fuerza Laboral
Valorar los procesos de integracién de recursos humanos de las diferentes

generaciones que conforman la fuerza laboral.




V. Desarrollo

v Importancia de los subsistemas de administracién de recursos humanos

El departamento de recursos humanos debe contribuir en gran medida a
que la empresa obtenga sus metas, tanto en los parametros éticos como en forma
socialmente responsable. El valor del capital humano de la organizacion determina
el grado de éxito de ésta. El mejoramiento de las contribuciones que efectua el
personal a la organizacion constituye una meta tan esencial y determinante, que
casi todas las compafias contemporaneas (salvo las muy pequenas) cuentan con

un departamento de recursos humanos. (B. & Keith, 2008)

Segun detalla el autor, la importancia de los subsistemas de administracion de
recursos humanos se centra en cumplir con la necesidad de capital humano que la
empresa requiere, pero a la vez debe cumplir con las normativas legales internas
de cada pais, en materias de seguridad social, seguridad e higiene laboral, clima

organizacional etc.

a) Subsistema de Integraciéon de recursos humanos

Segun detalla el autor “son los procesos responsables de los insumos
humanos y comprenden todas las actividades relacionadas con la investigacion de
mercado, reclutamiento y seleccion de personal, asi como con su integracion a las

tareas organizacionales” (Chiavenato I. , 2011, pag. 129).

Para entender como funcionan los procesos de integracion, se debe
comprender como funciona el ambiente en el que se inserta la organizacion y como

estos procesos localizan y buscan a las personas para introducirlas a sus sistemas.

Estos subsistemas pueden ser complementarios y se pueden influir para

lograr una gestion integral y efectiva de los recursos humanos en la organizacion.




b) Subsistema de auditoria de los recursos humanos

Segun las fuentes consultadas "debe haber un subsistema de auditoria de
recursos humanos, el cual permita que las distintas partes de la organizacion
asuman debidamente su responsabilidad de linea respecto al personal” (Chiavenato
[., 2011, pag. 441).

De acuerdo con el autor, el subsistema de auditoria esta disefiado para
lograr que las distintas partes de la organizacion asuman debidamente su
responsabilidad de linea respecto al personal, permitiendo la revision de sus
politicas y procedimientos para localizar los puntos mas relevantes respecto a los

recursos humanos de la organizacion.

4.1 Subsistema de Provision de los Recursos Humanos
4.1.1 Concepto

Los procesos de integracion se relacionan con el suministro de personas a la
organizacion. Son los procesos responsables de los insumos humanos y
comprenden todas las actividades relacionadas con la investigacion de mercado,
reclutamiento y seleccion de personal, asi como con su integracion a las tareas

organizacionales.

En efecto “los procesos de integracion representan la puerta de entrada de
las personas al sistema organizacional. Se trata de abastecer a la organizacion de
los talentos humanos necesarios para su funcionamiento” (Chiavenato I. , 2011, pag.
129).

Chiavenato indica que es suministro de personas en la organizacion
haciendo todos los todos los procesos e reclutamiento seleccion. Es decir, el
sistema de aprovisionamiento se hace pensado en tener talento humano penado
proactivamente para cuando sede cualquier eventualidad no estar desprevenidos.
por lo tanto, la calidad del proceso de integracién es vital para el éxito de la

organizacion, ya que aseguran satisfacer las necesidades de la organizacion.




4.1.2 Importancia

El aprovisionamiento de los recursos humanos es importante para la
organizacion porque contribuye a la consecucion de muchos de sus fines. Uno de
ellos es el de determinar la oferta y la demanda futuras de recursos humanos de la
organizacion, teniendo en cuenta los intereses del individuo y de la organizacion,
ademas de que se reducen los gastos relacionados con la rotacion de personal y
absentismo, con el reclutamiento y seleccién, con el disefio de programas de

formacion y, en general, con la baja productividad (Hernandez, 2015)

Segun detalla el autor el recurso humano representa el capital mas valioso
dentro de una empresa y por ende es necesario optimizar su uso. Es importante
porque sostiene los intereses de la organizacidon ante los intereses de los
colaboradores, optimizan los gastos por rotacion y traslado de personal a las

instalaciones.

4.1.3 Elementos

a) Planificacion de recursos humanos

En sintesis "es un proceso de decision respecto de los recursos humanos
necesarios para alcanzar los objetivos organizacionales dentro de un periodo

determinado” (Chiavenato I. , 2011, pag. 128).

Con respecto a lo determinado por el autor, la planificacion de los recursos
humanos es el inicio, desarrollo y monitoreo de las acciones que se deben
desarrollar para alcanzar los objetivos de la empresa y en funcién de esta proyectan
y suplen sus necesidades de talento humano y definen los planes y programas de

gestion de recursos humanos.




b) Reclutamiento de personal
En resumen "es un conjunto de procedimientos orientados a atraer
candidatos potenciales calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la

organizacion” (Chiavenato I. , 2011, pag. 132).

Segun lo expresado por el autor, el reclutamiento de personal es un conjunto
de procedimientos utilizados en una convocatoria para atraer candidatos

capacitados e idoneos que desean ocupar una vacante en una organizacion.

c) Seleccién de personal

Seleccion consiste en "Escoger entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener
o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal” (Chiavenato I. , 2011, pag.
145).

Conforme a lo abordado por el autor, la seleccion de personal es el proceso
de decisién realizado de manera objetiva y exhaustiva por profesionales que permite
elegir al empleado ideal que cumpla con los requisitos entre los diferentes
candidatos para ocupar la vacante disponible y asi integrarlo para el cumplimiento

de metas y objetivos en la organizacion.

4.1.4 Planeacion de recursos humanos

Es preciso tener presente que “el planeamiento de recursos humanos es un
proceso de decision respecto de los recursos humanos necesarios para alcanzar
los objetivos organizacionales dentro de un periodo determinado” (Chiavenato |. ,
2011, pag. 128).

La planeacién de personal es un proceso utilizado para establecer los
objetivos de la funcién del personal y para desarrollar estrategias adecuadas para
alcanzar dichos objetivos, en el tiempo que determine la organizacion. En las

empresas la planeacion de personal tiene un papel muy importante en el éxito de la
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organizacion, su importancia radica en que es a través de ella que se puede prever
lo que va a suceder en un futuro, es decir, la direccion superior debe anticiparse a

los acontecimientos.

Esto implica que el planeamiento se centra en identificar cuantos y qué tipo
de empleados son necesarios para cumplir con los objetivos establecidos por la
organizacion; teniendo en cuenta factores como el crecimiento esperado de la

organizacion.

4.1.41 Proceso de planeacion de los recursos humanos

Se trata del proceso de elaborar e implantar planes y programas para
asegurarse de que hay disponibles el numero y tipo de personas apropiados, en
cada uno de los momentos para el que se realiza la planificacion, para satisfacer las

necesidades de la organizacién (Dolan, Cabrera, Jackson, & Schuler, 2007)

Segun lo abordado por el autor, el proceso de planeacion consiste en
organizar que personas, en que momento y en qué lugar realizaran tareas
establecidas. Casi siempre esta etapa involucra la elaboracién de presupuesto del
personal en materia de salario, horas extras, prestaciones, que se implementara en

un tiempo de operacién determinado por la direccion.

4.1.41.1 Primera etapa

Recopilacion y analisis de la informacidén necesaria para efectuar la prevision

sobre la oferta y demanda de recursos humanos

De igual forma “La primera etapa de la planificacion de los recursos humanos
supone disponer u obtener informacion acerca de la estrategia, los objetivos,
politicas y planes de la organizacion, con la intencion de determinar su incidencia

sobre los recursos humanos” (Dolam, Cabrera, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 88).
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De acuerdo con los autores, la planificacion de los recursos humanos, implica
estudiar la estrategia y planes a corto, mediano y largo plazo, asi como vision y
mision, politicas y valores de la organizacion, con el fin de disefiar ofertas que
atraigan a las personas mas indicadas que puedan aportar de forma natural un valor

importante para alcanzar lo previsto.

4.1.41.2 Segunda etapa

Establecimiento de objetivos y politicas de recursos humanos.

La segunda fase del proceso de planificacién de los recursos humanos
consiste en establecer objetivos y politicas de recursos humanos. Una vez
conocidas la demanda y oferta de recursos humanos, la comparacién de ambas nos
permite detectar los posibles desajustes y disenar politicas de recursos humanos
que sean coherentes con los objetivos globales planteados por la organizacion.
(Dolam, Cabrera, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 94)

Segun lo mencionado por los autores, es parte del proceso de planeacion el
establecimiento de objetivos y politicas, que delimiten el comportamiento a seguir
una vez dentro de la empresa; también podemos tomar en cuenta el desarrollo de
procedimientos para cada evento natural inesperado en relacion al personal. Esto
documentos estan disefados para proceder ante cualquier inconformidad o

desajuste de los objetivos por parte de los empleados hacia la empresa.

4.1.41.3 Tercera etapa

Programacién de recursos humanos

La tercera etapa esta orientada hacia la consecucion del ajuste entre oferta

y demanda a través de los distintos procesos de gestion de los recursos humanos.
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Una vez evaluadas las necesidades de la organizacion, deben elaborarse
programas de actuacion para satisfacer esas necesidades. (Dolam, Cabrera,
Jackson, & Schuler, 2007, pag. 94)

De acuerdo con los autores, esta etapa implica tomar medidas para gestionar
eficientemente los recursos humanos y asegurar que las necesidades de personal
de la organizacion sean satisfechas de manera efectiva. Se destaca que, una vez
evaluadas las necesidades de la organizacion, es necesario elaborar programas de
actuacioén para satisfacer esas necesidades. Esto implica que se deben desarrollar
planes concretos y acciones especificas para abordar las brechas identificadas

entre la oferta y la demanda de recursos humanos.

4.1.4.1.4 Cuarta etapa

Control y evaluacion de la planificacion de los recursos humanos

El control y la evaluacién de los planes y programas de recursos humanos
son esenciales para su gestion eficaz. Las actividades en esta area estan
claramente encaminadas a cuantificar el valor de los recursos humanos y a
reconocerlos como un activo de la organizacion. La evaluacion de los planes y
programas de recursos humanos es un proceso importante, no sélo para determinar
la efectividad de la planificacion de los recursos humanos, sino también para
demostrar a la organizacién la contribucion del departamento. (Dolam, Cabrera,
Jackson, & Schuler, 2007, pag. 95)

Este argumento corresponde muy bien a lo que se implementa generalmente
en las empresas, existen controles internos y programas de evaluacion, estan
orientados a corregir en caso de que exista algun comportamiento inadecuado, pero
también a medir el desempefio, cabe mencionar que hay compafias que incluso
poseen tablas de cualificaciones para bonificar monetariamente a sus colaborares
por su desempefio en un tiempo determinado. Esto es seguimiento a los objetivos
y estrategia por parte de la empresa, con interés de conservar el activo humano mas

valioso, formar y cambiar los que sea necesario.
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En la entrevista realizada al gerente de la empresa, respecto a cual es el
proceso que se lleva a cabo para la planificacion de los recursos humanos, este
afirmé que, primero es conveniente revisar que funciones son actualmente las que
la empresa tiene activas, y como se pueden resumir para optimizar los recursos y
el tiempo. Respecto a la integracion de los colaboradores es conveniente garantizar
que cada candidato sea compatible con sus funciones segun su naturaleza. Otro
aspecto a tomar en cuenta son las expectativas que tienen los colaboradores al
ingresar a la empresa, es importante que ellos tengan objetivos y que los puedan

realizar a la medida que la empresa realiza los suyos.

Es evidente que el proceso mediante el gerente general de UNO ciudad Dario
lleva a cabo la planificacion de los recursos humanos, toma en cuenta analisis
dinamicos de la capacidad que tiene la empresa para costear esos recursos, asi
también la etapa de control y evaluacién. Seria preciso definir objetivos y politicas
lo cual beneficia a los empleados actuales y también a los potenciales, brindandoles

expectativa y seguridad

41.4.2 Modelos de planeacién de los recursos humanos

Por un lado “algunos son genéricos y alcanzan toda la organizacion mientras
que otros son especificos para determinados sectores de ésta” (Chiavenato I. ,
2011, pag. 129).

Conforme a lo expresado por el autor. Los modelos genéricos se aplican a
toda la organizacion, lo que implica que abarcan a todos los sectores y
departamentos. Estos modelos proporcionan un enfoque general y se utilizan para

establecer politicas y estrategias de recursos humanos a nivel organizacional.

Se menciona que también hay modelos de planeacion de recursos humanos
especificos para determinados sectores de la organizacion. Estos modelos estan
disenados y adaptados para abordar las necesidades particulares de un sector

especifico dentro de la organizacion, como, por ejemplo, el departamento de ventas,
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el area de produccion, o cualquier otro sector que requiera una planificacion

diferenciada.

4.1.4.2.1 Modelo basado en la demanda estimada del producto o

servicio

Este modelo se fundamenta en que las necesidades de recursos humanos
dependen de la demanda estimada del producto. La relacion entre las dos variables
esta influida por variaciones en la productividad interna y externa de recursos
humanos financieros y oferta de recursos humanos de la organizacién. (Chiavenato
l.,2011)

De acuerdo al autor, la demanda de produccion de la empresa esta ligada a
la cantidad de personal empleado, dado que la demanda de un determinado
producto no es constante, las empresas elaboran sus planes de contrataciones y
presupuestos para cumplir sus compromisos en cada temporada del afio segun las

estimaciones del mercado.

4.1.4.2.2 Modelo basado en segmentos de puestos

Esta dirigido principalmente a los aspectos operacionales de la organizacion.

Por ejemplo:

» Seleccionar un factor estratégico para cada area funcional
» Determinar los aspectos historicos y futuros presentes en cada factor
estratégico

» Determinar los aspectos histéricos de mano de obra por area funcional

v

Proyectar los aspectos futuros de mano de obra por area funcional
» Proyectar los aspectos futuros de mano de obra para cada area funcional,
correlacionandolos con la proyeccién de los aspectos del factor estratégico

correspondiente. (Chiavenato I., 2011)
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De acuerdo a lo expresado por el autor, el modelo de planeacion basado en
segmento de puestos se enfoca en los aspectos operacionales de la organizacion.
Se selecciona un factor estratégico para cada area funcional y se evaluan los
aspectos histéricos y futuros relacionados con ese factor. Se analiza segun las
especificaciones del trabajo que se va a analizar varian segun la empresa y sirve
de guia para diferenciar los tipos de cargos, proyectan las necesidades futuras de
mano de obra y se correlacionan con el factor estratégico. Esto permite determinar
la cantidad y el perfil de personal necesario para alcanzar los objetivos de cada area

funcional.

4.1.4.2.3 Modelo de grafica de reemplazo

Es una representacion grafica de quién sustituye a quién, si se presenta la
eventualidad de una vacante futura dentro de la organizacion. La informacién para
el desarrollo del sistema debe provenir del sistema de informacién administrativo,
considera la informacion minima para la toma de decisiones respecto a futuras
sustituciones dentro de la organizacion en funcion del estatus de los diversos
candidatos internos. Este estatus depende de dos variables: desempefio actual y
posibilidad de promocidn. El desempeio actual se obtiene de las evaluaciones de
desempenio, opiniones de los demas gerentes, socios y proveedores. La posibilidad
de promocion futura esta basada en el desempefio actual y en las estimaciones de

éxito futuro en las nuevas oportunidades. (Chiavenato I. , 2011)

Conforme a lo descrito por el autor, el modelo de grafica de reemplazo busca
proporcionar una visualizacion clara y estructurada de las posibles sucesiones y
sustituciones dentro de la organizacién. Permite identificar de manera anticipada a
los candidatos internos que podrian ocupar puestos clave en caso de que se
presente una vacante. Al tener acceso a la informacién sobre el desempefio y el
potencial de los candidatos internos, la organizacion puede tomar decisiones sobre
promociones y movimientos dentro de la estructura jerarquica. La posibilidad de ser

promovido dependera del buen desempefio.
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4.1.4.2.4 Modelo basado en el flujo de personal

Intenta caracterizar el flujo de las personas hacia adentro de la organizacion,
a través de ella y hacia fuera. Esto permite hacer una prediccién a corto plazo de
las necesidades de recursos humanos de la organizacion. Este modelo puede
utilizarse también para predecir las consecuencias que podrian causar otras
contingencias, como la politica de promociones, rotacion de personal, etc.
(Chiavenato I., 2011)

Segun lo expresado por el autor, este modelo se basa en conocer de forma
estadistica la rotacién de personal en un tiempo determinado, podria ser un afo.

Esto ayudara a conocer la cantidad de personal que se requiere en cada temporada.

4.1.4.2.5 Modelo de planeacién integrada

Inicialmente “el planeamiento de recursos humanos debe tener en cuenta
cuatro factores: volumen de produccidén, cambios tecnoldgicos, condiciones de

oferta y de demanda y planeamientos de carreras” (Chiavenato I. , 2011, pag. 131).

De acuerdo al autor. Estos factores son fundamentales para determinar las
necesidades de recursos humanos de la organizacién y tomar decisiones
estratégicas en relacion con la gestion del talento. Al tener en cuenta estos
elementos, la organizacion puede alinear su planificacion de recursos humanos con
sus objetivos organizacionales y asegurar una gestion eficiente y efectiva de su

capital humano.

En la entrevista, el gerente de la gasolinera UNO afirmé que, ellos aplican un
modelo de planeaciéon basado en segmentacion de puestos lo que les garantiza
mejor eficiencia y control en las responsabilidades de cada area. Los niveles de
oferta y demanda se mantienen al margen durante largo tiempo lo cual les permite

ser constantes con el personal.

Segun lo descrito por el gerente, se puede notar que existe divisiébn de

trabajo, especializacion, no existen funciones polivalentes lo cual dificulta al
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personal poder desempenarse en diversas areas, asi también no existe reemplazo
para cubrir ausencias eventuales. Esto dificulta el crecimiento y aprendizaje como

equipo y como empresa.

415 Reclutamiento de los recursos humanos

Es en esencia un sistema de informacién mediante el cual la organizacion
divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que
pretende llenar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer una cantidad de
candidatos suficientes para abastecer de modo adecuado el proceso de seleccion.
(Chiavenato I., 2011)

Segun lo expresado por el autor, este modelo se basa en conocer de forma
estadistica la rotacién de personal en un tiempo determinado, podria ser un afo.

Esto ayudara a conocer la cantidad de personal que se requiere en cada temporada.

En la entrevista realizada al gerente, este afirmdé que inicia definiendo que
funciones y que responsabilidades la empresa esta necesitando cubrir. De ahi

podemos definir el perfil de la persona que podra ocupar ese puesto.

Antes de dar a conocer alguna vacante disponible, en gasolinera UNO existe
claridad de las funciones y responsabilidades que se le otorgaran a un nuevo
colaborador. Esto es muy buena practica. Importante es saber que técnicas aplicar

para seleccionar entre uno u otro candidato.

41.51 Medios de reclutamiento

Segun algunas fuentes “el mercado de recursos humanos presenta diversas
fuentes en las que la empresa comienza a influir a través de técnicas de

reclutamiento” (Chiavenato I. , 2011, pag. 133).

Dentro de este contexto, hoy en dia la mayoria de las empresas a optado por
dar a conocer sus necesidades de personal a través de medio digitales, redes
sociales y otras por plataformas de uso exclusivo. Para atraer talento las empresas

utilizan su logo como una de las marcas con mayor reconocimiento y mejores
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practicas, para seducir a los mejores profesionales que quieran desempefiarse y

formarse laboralmente.

4.1.5.1.1 Reclutamiento interno

a) Concepto

Se ha dicho que “al presentarse determinada vacante, la empresa intenta
llenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser
ascendidos (movimiento vertical), transferidos (movimiento horizontal) o
transferidos como promocién (movimiento diagonal)” (Chiavenato I. , 2011, pag.
133).

Ademas “exige una intensa y continua coordinacién e integracion de la
dependencia de reclutamiento con las demas dependencias de la empresa, e

involucra varios sistemas” (Chiavenato I. , 2011, pag. 133).

A como indica el autor, se refiere a la promocion de una persona hacia un
puesto mas alto dado que se apertura una vacante. Cabe sefalar que esta es una
decision muy util para la motivacion de la planta de personal en general, sin
embargo, es mas visto en organizaciones estatales, por lo que comenta el autor
para esto se requiere mucha independencia del area responsable de los recursos

humanos.

b) Ventajas

Es mas econdmico para la empresa
Es mas rapido
Presenta mayor indice de validez y seguridad

Es una poderosa fuente de motivacion para los empleados

NN NN

Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de
personal

v' Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal
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v El planeamiento de carrera ofrece el candidato necesario en el
momento necesario y con la capacidad necesaria. Si esta bien
implementado, el reclutamiento interno pasa a ocupar poco
lugar” (Chiavenato I. , 2011).

Segun lo expresado por el autor, el reclutamiento interno ofrece numerosas

ventajas, como su mayor economia, rapidez, validez y seguridad, asi como su

capacidad para motivar a los empleados, aprovechar las inversiones en

capacitaciéon y fomentar la competencia interna. Cuando se combina con un

adecuado planeamiento de carrera, el reclutamiento interno se convierte en un

proceso eficiente y estratégico para la empresa.

c) Desventajas

v

Exige que los empleados nuevos tengan condiciones de potencial
de desarrollo para poder ascender y motivacion suficiente para
llegar alli.

Puede generar un conflicto de intereses ya que tienden a crear una
actitud negativa en los empleados que no demuestran condiciones.
Cuando se maneja de manera incorrecta puede conducir al
“principio de Peter”: las empresas, al promover innecesariamente
a sus empleados, los llevan siempre a la posicion donde
demuestran el maximo de su incompetencia.

Cuando se efectua continuamente puede llevar a los empleados a
una progresiva limitacién de las politicas, ya que éstos, al convivir
solo con la situacién de la organizacién, se adaptan a ellas y
pierden creatividad e innovacion.

No puede hacerse en términos globales dentro de la organizacion.
(Chiavenato I., 2011)

Lo que expresa el actor. El reclutamiento interno presenta desafios y

desventajas que deben ser considerados. Estos incluyen la necesidad de

empleados con potencial de desarrollo y motivacion, el riesgo de generar conflictos

de intereses y actitudes negativas, el posible "principio de Peter", la limitacion de la
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innovacion y la falta de aplicabilidad global en toda la organizacion. Es importante
gestionar el reclutamiento interno de manera equilibrada y complementarlo con

estrategias de reclutamiento externo cuando sea necesario.

4.1.5.1.2 Reclutamiento externo

a) Concepto

Segun lo indagado "Las técnicas de reclutamiento son los métodos mediante
los cuales la organizacién enfoca y divulga la existencia de una oportunidad de
trabajo, a las fuentes de recursos humanos mas adecuada” (Chiavenato I. , 2011,
pag. 136).

Conforme al autor, en este tipo de reclutamiento las empresas buscan talento
externo, esto puede ser en otras compafiias, personas que actualmente estan
desempleadas, también es muy comun que utilicen servicios de outsourcing de
empresas privadas. Estas hacen una serie de propuestas y luego la empresa decide

evaluar a los candidatos para tomar la ultima decision.

Candidatos externos que posean las habilidades, competencias vy
experiencia necesarias para cubrir las vacantes existentes; se basa en la idea de
que la organizacion puede observar al incorporar nuevos talentos y perspectivas
desde fuera de sus propias filas. Al ampliar el alcance de la busqueda de talento, la
organizacion puede acceder a un conjunto mas diverso de candidatos con diferentes

experiencias, conocimientos y enfoques.

b) Ventajas

v’ Trae “sangre nueva” y nuevas experiencias a la

organizacion. La entrada de recursos humanos
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ocasiona una importacion de ideas nuevas y enfoques
diferentes, y casi siempre, una revision de la manera
como se conducen los asuntos dentro de la empresa.
v' Renueva y enriquece los recursos humanos de la
organizacion.
v' Aprovecha las inversiones en preparacién y el
desarrollo de personal efectuadas por otras empresas

o por los propios candidatos. (Chiavenato I. , 2011)

Por lo antes dicho, el talento externo es ventaja por el aporte de nuevas
filosofias, muchas veces un buen reclutamiento suele traer mejores practicas

y mejores resultados que a todos beneficia.
c) Desventajas

v' Generalmente tarda mas que el reclutamiento interno.

v' Es mas costoso y exige costos y gastos inmediatos.

v' Es menos seguro que el reclutamiento interno.

v' Cuando monopoliza a las vacantes dentro de la empresa
puede frustrar al personal. Afecta la politica salarial
(Chiavenato I., 2011)

En base a lo expresado por el autor, algunas veces el talento externo no es
lo esperado, exige costos inmediatos, esto tomando el riesgo de haber elegido
correctamente, en algunas situaciones la contratacidon externa hace sentir
subvalorado al personal interno, esto los desmotiva, si la empresa tiene un talento
muy potencial y no lo promueve este buscara oportunidades donde sea mas

conveniente para si mismo.

d) Reclutamiento online

La Internet es una forma de compartir informacion de cualquier tipo que,

ademas de sus multiples aplicaciones como medio de transmision de informacion y
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comunicacién, también representa un excelente medio y fuente de reclutamiento de
personal en casi cualquier parte del mundo por medio de las bolsas de trabajo y
grupos de intercambio “virtuales” (puesto que sélo existen en el ciberespacio), asi

como las redes sociales. (Espinoza, 2013)

Segun lo descrito por el autor, el reclutamiento online se presenta como una

forma efectiva y conveniente de reclutar personal en cualquier parte del mundo.

Las bolsas de trabajo y grupos de intercambio virtuales, asi como las redes
sociales, proporcionan a las organizaciones acceso a un amplio grupo de
candidatos y les permiten realizar todo el proceso de reclutamiento de forma digital.
Esto abre nuevas oportunidades para encontrar el talento adecuado y agilizar el
proceso de seleccion. Y es la manera que toda empresa esta botando debido a su
agilidad en los procesos de reclutamiento, el uso de estos canales esta dando un
amplio resultado, para obtener candidatos con mayor capacidad de ocupar el puesto

dentro de la organizacion.

4.1.5.1.3 Reclutamiento mixto

a) Concepto

Se ha argumentado que "en realidad, nunca se hace solo reclutamiento

interno ni solo reclutamiento externo, uno siempre debe complementar al otro’
(Chiavenato I., 2011, pag. 139).

Cuando se hace reclutamiento interno, en algun punto de la
organizacion siempre surge una posicidon que debe llenarse mediante
reclutamiento externo, a menos que ésta se cancele. Por otra parte, siempre
que se hace reclutamiento externo, debe plantearse algun desafio, oportunidad

u horizonte al nuevo empleado. (Chiavenato I. , 2011)

Segun Chiavenato. El reclutamiento mixto se refiere a una estrategia que
combina tanto el reclutamiento interno como el reclutamiento externo para cubrir

las necesidades de personal de una organizacion; busca aprovechar lo mejor de
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ambos enfoques para garantizar una cobertura adecuada de las vacantes y

oportunidades laborales.

Se reconoce la importancia de combinar el reclutamiento interno y externo.
Busca cubrir las vacantes con candidatos internos siempre que sea posible, pero
también reconoce la necesidad de recurrir al reclutamiento externo cuando sea
necesario. Ademas, se enfatiza la importancia de proporcionar desafios y

oportunidades para atraer y retener a los nuevos empleados externos.
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0.00%
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Grafico # 1: Medios de reclutamiento
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores

En la encuesta aplicada a los colaboradores se determind lo siguiente: que
el 40% de los colaboradores respondieron que se aplica el medio interno de la
misma manera 40 % respondieron se aplican el medio externo y un 20 %

respondieron usar el medio mixto. (ver grafico # 1)

En la entrevista realizada al gerente explico lo siguiente:
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Gasolinera UNO de la Ciudad de Dario tiene como prioridad el reclutamiento
a través de medios internos, con esto se le da prioridad a sus colaboradores en
momento cuando surge una vacante siguiendo el proceso del acenso de puesto
luego procede a reclutar a un elemento externo para el remplazo de la vacante, este
es debidamente entrevistado seleccionado para ingresar como nuevo colaborador

de la empresa.

Referente a las ventajas del reclutamiento interno, menciono6 que este incurre
menos tiempo adaptarse ya que conoce la empresa y el ambiente. Mientras que un

elemento externo exige mayor tiempo de entrenamiento y adaptacion

El primer medio de reclutamiento es el interno, para dar oportunidad a los
colaboradores mejor desempenados, cuando no existe alguno con competencias o
disponibilidad se procede a los medios externos. Esto no es algo que los
colaboradores puedan percibir, mas bien cada uno fue contratado de una forma

distinta.

4.1.6 Proceso selecciéon de los recursos humanos

Segun el autor de trata de “escoger entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa tratando de mantener
o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal” (Chiavenato I. , 2011, pag.
144).

Conforme a lo mencionado por el autor, la seleccion consiste en la
evaluacion y decisién de quien ocupara el cargo. Como cada persona tiene
cualidades distintas y buenas este proceso suele ser acompafnado de 2 o mas
gerentes, el objetivo es ser lo mas imparcial y poder escoger la persona mas

indicada.

4.1.6.1 Seleccion como un proceso de comparacion

La seleccion se configura como un proceso de comparaciéon y de decision,

puesto que, de un lado, estan el analisis y las especificaciones del cargo que
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proveera y, del otro, candidatos profundamente diferenciados entre si, los cuales

compiten por el empleo. (Chiavenato I. , 2011)

Conforme a lo descrito por el autor. El proceso de seleccion de personal de
una empresa, podria decirse que elegir una alternativa depende mas del perfil o en
si a la complejidad del puesto, ya que no es lo mismo evaluar a una persona que se
desea emplear para que ocupe los primeros puestos jerarquicos en la organizacion,
ya que sobre estos cae gran responsabilidad y directamente el éxito o fracaso de
una empresa, en comparacion con cargos con una responsabilidad menor. Los
evaluadores y responsables de la seleccion realizan una comparacion entre las
especificaciones del cargo y las cualidades de los candidatos, y toman decisiones
basadas en esta comparacion para seleccionar al candidato mas adecuado para el

puesto.

El gerente expreso, a partir de la informacion descrita en la hoja de vida
versus la informacion los requerimientos de la vacante. A través de la entrevista
presencial donde constatamos de forma verbal el nivel experiencia de los

candidatos.

4.1.6.2 Seleccion como un proceso de decision

Como proceso de decision, la seleccion de personal implica tres modelos de

comportamiento:

4.1.6.2.1 Modelo de colocacion

Hay un solo candidato para una vacante que debe ser cubierta por él. El

candidato presentado debe ser admitido sin objecién alguna.

4.1.6.2.2 Modelo de seleccion

Hay varios candidatos para cubrir una vacante. Pueden ocurrir 2 alternativas:

aceptacion o rechazo. Si se rechaza sale del proceso.
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4.1.6.2.3 Modelo de clasificacion

Hay varios candidatos que pueden aspirar a cubrir varias vacantes. Las
caracteristicas de cada candidato se comparan con los requisitos que el cargo
exige. Ocurren dos alternativas: el candidato puede ser aceptado o rechazado. Si
es rechazado entra a concursar en los otros cargos vacantes hasta que estos se
agoten. La empresa considera que el candidato puede ser colocado en el cargo

mas adecuado a las caracteristicas del candidato. (Chiavenato I. , 2011)

Conforme a lo que describe el autor. Implica tres modelos de
comportamiento: colocacion, en este modelo, hay un solo candidato para una
vacante especifica. La empresa considera que este candidato es adecuado para el

puesto y, por lo tanto, debe ser admitido sin ninguna objecion.

No se consideran otros candidatos en este escenario; seleccion, hay varios
candidatos compitiendo por una vacante. Existen dos posibilidades: aceptacion o
rechazo y clasificacion, En este modelo, hay varios candidatos que pueden aspirar
a varias vacantes dentro de la organizacion. Se comparan las caracteristicas de
cada candidato con los requisitos de cada puesto. Cada modelo se aplica segun el
numero de candidatos y las caracteristicas del proceso de seleccion. En el modelo
de clasificacion, se busca encontrar el puesto mas adecuado para el candidato en

funcion de sus caracteristicas, considerando varias vacantes si es necesario.

El gerente refirid respecto al proceso de decisién de un unico candidato,
segun el talento humano que este debe tener experiencia, conocimiento,
disponibilidad a ocupar el puesto, ya que las politicas de la empresa respecto a la
remuneracion se basan en la necesidad de la persona que desempefa el puesto.

De forma que sea reciproca la relacion entre la empresa y la persona.

Segun lo que se logroé constatar, es que la empresa si cumple procedimientos

de reclutamiento y seleccién, sin embargo, estos procedimientos se cumplen de
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forma empirica sin que estén redactados por escrito. La meta que se propone esta
empresa es lograr a través de los colaboradores es brindar mayor servicio y

volumen de ventas.

4.1.6.3 Bases para la seleccién del personal

4.1.6.3.1 Obtencién de la informacion sobre el puesto

Para (Chiavenato I. , 2011) Puede hacerse a través de:

Andlisis del cargo: inventario de los aspectos intrinsecos (contenidos del
cargo) y extrinsecos (requisitos que debe cumplir el aspirante al cargo) del cargo.
En consecuencia, el proceso de seleccidon se concentra en la busqueda y evaluacion

de esas exigencias y en las caracteristicas de los candidatos que se presentan

Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos: consiste en anotar todos
los hechos y comportamientos de los ocupantes del cargo considerado, que han
producido un mejor o peor desempefio en el trabajo. Esta técnica busca identificar

las caracteristicas deseables y las no deseables en los nuevos candidatos.

Analisis de solicitud de empleo: consiste en la verificacion de los datos
consignados en la solicitud, a cargo del jefe inmediato, especificando los requisitos

y caracteristicas que el aspirante al cargo debe poseer.

Analisis del cargo en el mercado: consiste en examinar en otras companias
los candidatos, requisitos y caracteristicas de un cargo que va a crearse en la
empresa.

Hipotesis de trabajo: una prediccion aproximada del contenido del cargo y su
exigencia con relacion al candidato, en caso de que ninguna de las alternativas

anteriores pueda aplicarse.

28




A partir del aporte del autor, vemos que las empresas intentan estudiar las
funciones y exigencias a partir del desempefio de empleados actuales o personas
que han estado en el mismo cargo, asi mismo cotizan las caracteristicas en general

que el mercado de empleos tiene para un cargo especifico.

4.1.6.3.2 Descripcion del puesto

Es un proceso que consiste enumerar las tareas o atribuciones que
conforman un cargo y que lo diferencian de los demas cargos que existen en la
empresa; es la enumeracion de detallada de las atribuciones o tareas del cargo (que
hace el ocupante), la periodicidad de la ocupacion (cuando lo hace), los métodos
aplicados para la ejecucion de las atribuciones o tareas (por que lo hace).
(Chiavenato I., 2011)

Segun lo abordado por el autor, implica detallar las tareas, responsabilidades
y funciones que se deben llevar a cabo en el puesto en cuestion. Esto proporciona
una visién clara de lo que se espera de la persona que ocupe el cargo, asi como de

las habilidades y conocimientos necesarios para desempefarlo de manera efectiva.
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Grafico # 2: Descripcion y analisis del puesto
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores

En el resultado de la encuesta aplicada de los colaboradores de la
Gasolinera UNO Ciudad Dario representada por el Grafico # 2 se obtuvo que el 60
% hacen uso de fichas ocupacional para manejar la informacion, un 40 % se refirio

al manual de funciones.

De acuerdo a los resultados obtenidos a través de la entrevista el gerente
el cual expresa que la descripcion y analisis del puesto acerca del cargo en la
empresa se realiza mediante ficha ocupacional brindandole que el colaborador
conozca sus obligaciones y el trabajo que se le pida de area eficiente en tiempo y
forma sin que haya atraso ; cada puesto de trabajo con su ficha ocupacional con el
objetivo que se realiza de la mejor manera posibles los trabajos asignados esto

refleja que la mayoria de los empleados coinciden con la repuesta del gerente.

Se hace uso mayormente de la ficha ocupacional en donde el gerente da a
conocer las funciones y responsabilidades, la empresa no hace uso de manuales
de procedimientos lo cual representa una debilidad respecto al reclutamiento y
seleccién de recursos humanos. Es importante que los colaboradores tengan claro

sus obligaciones y por ende se puedan realizar sus funciones con eficiencia y

30




eficacia en el ambito laboral, pero también es importante La creacion uso de

manuales de funciones.

4.1.6.3.3 Eleccion de las técnicas de seleccion

Asi que “una vez obtenida la informacién acerca del cargo del aspirante, y
elaborada la ficha pro fisiografica, el paso que sigue es la eleccion de las técnicas

de seleccion mas adecuadas al caso” (Chiavenato I. , 2011, pag. 149).

De acuerdo a lo antes mencionado, después de tener definido las funciones
del cargo y sus exigencias, el equipo de seleccidon debe centrarse en elegir el mejor
de método de seleccion para aplicar en las personas aspirantes al cargo, tomando
en cuenta que para cada ocupacion hay diferentes exigencias a si mismo sera el

proceso para evaluar a las personas que los ocupan

a) Entrevista de seleccion

v Concepto

Es el factor que mas influye en la decision final respecto de la aceptaciéon o
no de un candidato al empleo. Debe ser dirigida con gran habilidad y tacto para
que realmente pueda producir los resultados esperados. La entrevista es un sistema
de comunicacion ligado a otros sistemas en funcidon de cinco elementos basicos
(Chiavenato I., 2011)

Respecto a la entrevista, cabe destacar que siempre es programada con
anticipacion y se prevé la participacion de dos o mas personas ligadas al
departamento que solicita dicho recurso, esto para asegurar imparcialidad y tener
mas y mejores opiniones respecto a quien es el mejor indicado para el puesto.
Recursos humanos recluta las personas que ellos creen indicados y competentes
para el puesto y los encargados de los departamentos hacen la entrevista para

decidir a uno de ellos.
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v Elementos basicos

La entrevista es un sistema de comunicacion ligado a otros sistemas en funcion de

cinco elementos basicos:

e La fuente: el candidato.

e Eltransmisor: el instrumento de codificacion que transforma el mensaje
en palabras, gestos o expresiones.

e El canal: en la entrevista hay al menos dos las palabras y los gestos.

e El instrumento para descifrar: los receptores de la informacion pueden
interpretar (descifrar) los mensajes de manera diferente.

e El destino: a quien se pretende transmitir el mensaje. (Chiavenato |I. ,
2011)

b) Pruebas de conocimientos o habilidades

v Concepto

Segun indica la fuente “tienen por objetivo evaluar el grado de nociones,
conocimientos y habilidades adquiridos mediante el estudio, la practica o el

ejercicio” (Chiavenato 1. , 2011, pag. 154).
v Aplicacién
Segun la manera como la prueba se aplica pueden ser:

* Orales
» Escritas

* De relacion

v Areas de conocimientos

» Generales: cuando tienen que ver con nociones de cultura o conocimientos
generales
» Especificas: cuando indagan conocimientos técnicos directamente

relacionados con el cargo.
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v' Segun su elaboraciéon

* Tradicionales, de tipo desertativo, expositivo

+ Objetivas, mediante pruebas objetivas

* Mixtas, se utiliza tanto la forma tradicional como la objetiva (Chiavenato I. ,
2011)

Respecto a esto, hemos visto esta aplicacion por parte de diferentes
organizaciones, los test comunes y que se practica de forma casi estandar son,
Excel avanzado, inglés, HSO. Las cuestiones referentes al cargo que desean
ocupar los encargados prefieren realizarlas en una entrevista oral para conocer el
nivel de conocimiento técnico — cientifico que la persona posee y que le exige el

puesto.

c) Examen psicolégico

v' Concepto

Es una medida objetiva y estandarizada de una muestra de
comportamiento. En general se refiere a la cantidad de aquellas capacidades,
aptitudes, intereses o caracteristicas del comportamiento del candidato. Para
intentar generalizar como se manifestara el comportamiento en determinada
forma de trabajo. Se basan en las diferencias individuales que pueden ser
fisicas, intelectuales y de personalidad, y analizan como y cuanto varia la
aptitud del individuo con relacién al conjunto de individuos, tomado como

patron de comparacion. (Chiavenato I. , 2011)

Estas pruebas psicoldgicas se basan en identificar puntos criticos de la
personalidad del sujeto, punto que son oportunos y provechosos para la
empresa, si logran identificar rasgos muy negativos de su personalidad dan por
reprobada su candidatura. Lo a menudo las empresas buscan son habilidades
para trabajar en equipo y buen manejo del estrés y la presién, empatia,
adaptabilidad.
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d) Examenes de personalidad

v" Concepto

Analizan los diversos rasgos determinados por el caracter (rasgos
adquiridos) y por el temperamento (rasgos innatos).Se denominan genéricas o
psicodiagnosticos cuando revelan los rasgos generales de personalidad en
una sintesis global, y especifica cuando investigan determinados rasgos o
aspectos de la personalidad como equilibrio emocional, interés, frustraciones,
etc. (Chiavenato I., 2011)

De acuerdo con el autor, estos son test que las empresas practican,
algunas le dan mayor profundidad que otras, dependiendo de la naturaleza o

delicadeza de su actividad comercial.

e) Técnicas de simulacion

v' Concepto

En la practica “el aspirante es sometido a una situacién de dramatizacion
de algun acontecimiento generalmente relacionado con el futuro papel que
desempenara en la empresa, suministrando una expectativa mas realista
acerca de su comportamiento futuro en el cargo” (Chiavenato I. , 2011, pag.
159).

Segun el autor, la simulacion pone al aspirante en una situaciéon
cotidiana, asi el evaluador puede conocer su patron de respuesta, mayormente
la practica mejor vista es donde en la entrevista preguntan por una situacién
de trabajo que haya exigido a esa persona y como fue su superada por su
parte, esto no se sale del objetivo de poder conocer el patrén de respuesta de

la persona.
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Graéfico # 3: Técnicas de seleccion
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores

Los colaboradores expresaron a través de la encuesta que la técnica
aplicada para seleccion de personal asignado fue un 80 % por medio de

entrevistas, un 20 % en pruebas de conocimientos. (Grafico # 3)

Los resultados obtenidos por medio de la entrevista con el gerente
afirman que la parte inicial de la fase de seleccion de personal es la entrevista
ya que por medio de ella se inicia una conversacién con el fin de conocer y
evaluar las aptitudes y habilidades, el estilo personal, motivaciones y
experiencias. Esto demuestra que la informacién brindada del Gerente y la

encuesta coinciden segun los datos obtenidos.

Esto se verifico con la guia de observacion, que la empresa utiliza las

técnicas necesarias para el proceso de seleccion del personal.

No existen métodos de aprovisionamiento a parte de la entrevista,
aunque un 20% detall6 que se hacen pruebas de conocimientos se ha
confirmado que no es asi, si es un método necesario pero puede mejorar su
sistema de aprovisionamiento si implementara pruebas de actitudes y

conocimiento.
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4.2 Generaciones que conforman la Fuerza Laboral
4.2.1 Definicion

El término “rango generacional hace referencia al concepto de generacion, el
cual es definido como un grupo de personas segmentadas por la edad que
comparten una serie de experiencias formativas que los distinguen”. (Chirinos,
2009, pag. 137).

En referencia a lo antes citado, se trata de una segmentacién por edades que
utilizan las empresas para generar estrategias especificas de mercado diferentes
para personas de distintas generaciones, esto tomando en cuenta que cada

generacion tiene sus propias preferencias de consumo y de comportamiento.

4.2.2 Importancia

En la pesquisa del mejor recurso humano, resulta interesante conocer
investigaciones recientes orientadas al aspecto generacional, ya que con ello se
puede contrastar el arquetipo de comportamientos y actitudes de las generaciones
frente al trabajo, asi como posibles formas de motivacion para conseguir un mejor
desempefo. Estas investigaciones orientarian la forma de comportarse las
personas en relacién al trabajo de acuerdo a su época generacional. Por ello, los
lideres y gerentes necesitan estar al corriente de las cuatro generaciones que
actualmente ofertan sus servicios a las organizaciones y poder evaluar las
tendencias resultantes aplicables a los procesos de seleccidon de personal.
(Chirinos, 2009)

Conforme a lo expresado por el autor, los lideres dentro de las empresas
conocen muy muy bien lo que diferencia a cada generacion en términos de
comportamiento, ellos pueden elegir el perfil que debera tener una persona

aspirante a un puesto a partir de sus prejuicios y preferencias generacionales.
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4.2.3 Proposito

Cada una de estas generaciones se caracteriza por contar con diferentes
actitudes y conductas hacia la vida y el mundo del empleo. Equilibrar las
expectativas, demandas y preferencias de las generaciones que conviven en un
mismo contexto laboral constituye un desafio que en épocas de recesion se torna
clave. Los empleadores necesitan hoy, mas que nunca, rescatar el maximo del
talento de su fuerza laboral y actuar desde las fortalezas que presenta cada
generacion para ganar en competitividad y navegar en contextos adversos. (Martini,
2009)

En base a lo expresado por el autor, cada generacion posee diferentes
habilidades y formas de actuar, esto se ha vuelto una directriz para que los
ejecutivos tomen sus decisiones de reclutamiento, ya que ellos intentaran
aprovechar al maximo las fortalezas psiquicas de cada generacion para llegar a la

cima de sus objetivos comerciales.
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Gréfico # 4: Generaciones que conforman la fuerza laboral gasolinera UNO Dario
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores
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Segun el grafico # 4, En la Gasolinera UNO del Municipio de Dario del
departamento de Matagalpa, la fuerza laboral esta segmentada de la siguiente
forma, el 80 % de colaboradores corresponde a la generaciéon Y, el 10 %
corresponden a la generacion X y el 10 % corresponden a la generacion Baby

boomers.

La empresa no posee colaboradores correspondiente a la generacion Z,

4.2.4 Tipos de generaciones en la fuerza laboral

4241 Generaciéon Babyboomers

Nacieron entre los afios 1946 y 1964 y tienen entre 52 y 70 afios. Se
denominan Baby Boomers porque luego de la Segunda Guerra Mundial y con el
regreso de los soldados a sus paises se experimentd un periodo de crecimiento de
la economia y aumento en el numero de los nacimientos en las familias. (Grupo Acir,
2018)

Segun el autor, son los veteranos, En términos laborales, los Baby Boomers
han sido conocidos por su lealtad a las empresas y su disposicion a trabajar
arduamente para avanzar en sus carreras. A medida que esta generacion envejece,
su retiro y su transicion a la jubilacion representan un desafio para las
organizaciones, ya que se pierde una gran cantidad de experiencia y conocimiento

acumulados a lo largo de los afios

4.2.4.1.1 Caracteristicas

v' Se caracterizan por tener familias numerosas, ser conservadores y valoran
el tener un trabajo de por vida.

v Como su bandera es la libertad individual, este grupo se asocia con la lucha
por los derechos civiles. Sus padres han vivido mas tiempo y sus hijos hacen
mas estudios y tienen hijos mas tarde en la vida.

v" Han sido radioescuchas, recibieron la televisiéon en blanco y negro, migraron

a las imagenes a color, presenciaron los auges del beta, VHS, DVD y Blue-
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ray, conocieron la linea del antes y después de Internet y estan en las redes
sociales.

Son la generaciéon que mas lee, principalmente novelas y libros de superacién
personal. Si bien disfrutan salir de su casa, por lo general son mas hogarefios

y prefieren comer en casa a pagar por hacerlo fuera.

A nivel social, son los padres o abuelos de las generaciones siguientes, asi

que una de sus motivaciones principales es la familia. (Grupo Acir, 2018)

De acuerdo con el autor, esta generacion es amante de pasar tiempo
en casa y recrearse en familia, son pioneros y formadores de los que hoy
somos jovenes, son la generacion mas préxima a jubilarse y la que ha sufrido
debido los grandes cambios econdmicos y tecnoldgicos que ha visto el siglo
21, vieron y vivieron en carne propia los grandes cambios politicos,

econdmicos e industriales de un siglo a otro
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Grafico # 5: Caracteristicas de la generacion Babyboomers
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores

39




Segun la encuesta realizada a los colaboradores expresaron que el 70 %
poseen familia, un 20 % han dicho que son radioescucha, otros 10 % son personas

muy conservadoras. (Grafico # 5)

La entrevista realizada al Gerente afirma que esta Generacion es personal
que les encanta pasar tiempo con su familia ya que es el valor mas importante para
los Baby Boomers. Debido a la informacién brindada del Gerente coinciden con las

las respuestas de los colaboradores.

Esta Generacion Baby Boomers, son personas que aman pasar el tiempo
con sus seres queridos, amigos, y que respeten los valores tradicionales valoran y

les preocupa la educacion de sus hijos y de las personas en general.

4.2.4.1.2 Valores y Creencias.

» Valores: Para (Mora, 2017)

Oposicion a los valores tradicionales.

La paz (hippies).

El éxito: cantidad de ingresos materiales.
Libertad sexual (anticonceptivos).

Status por consumo de bienes.
Educacién como medio de progreso.

Tener una profesion.

R N N N N NN

Productividad “ser productivo”.

De acuerdo con lo expresado por el autor, la generacién Baby Boomer se
caracterizé por cuestionar y desafiar los valores tradicionales para muchos Baby
Boomers, el éxito se media en términos de ingresos materiales y logros econdémicos.
Valoraban el tener una buena posicion econémica, acumular bienes y alcanzar un
nivel de vida cobmodo como una medida de éxito personal; asociaba el estatus social
con el consumo de bienes materiales. Valoraban la adquisicion de bienes y
posesiones como simbolo de estatus y éxito, en esta generacion se destacaba la
importancia de tener una profesion o carrera establecida. Buscaban desarrollarse

en un campo especifico y encontrar estabilidad y crecimiento en su vida profesional.
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> Creencias:

Esta generacion se interesa en el trabajo estable y a largo plazo. No obstante,
aman lo que hacen, el trabajo es s6lo un medio para un fin. Lo que mas les importa:
oportunidades de liderazgo, seguridad financiera, remuneracién competitiva y

empleo estable. (Burillo, 2018)

La generacion de los Baby Boomers es vista como una idealista e
individualista y competitiva con una tendencia de poner por delante los resultados,
sugiriendo que las rutinas son importantes para las generaciones. Mas aun, los
Boomers asocian el trabajo con su propia identidad y valor, estos valoran los
equipos y la participacion. Ellos pueden responder asertivamente a los cambios
organizacionales siempre y cuando se les permita participar en el esfuerzo de ese
cambio. (Ginestre, 2014)

Conforme con lo antes citado, los Baby Boomer prefieren la estabilidad. Sin
embargo, también tienen una conexién emocional con su trabajo y disfrutan de lo
que hacen, valoran las oportunidades de liderazgo, pueden responder de manera
positiva a los cambios organizacionales si se les brinda la oportunidad de participar
en el proceso de cambio. Su disposicion a adaptarse y contribuir de manera asertiva

esta vinculada a su sentido de pertenencia y valoracion en el entorno laboral.
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Grafico # 6: Valores y creencias
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores
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Los resultados obtenidos a través de la encuesta aplicadas de los
colaboradores de la empresa reflejan que los valores y creencias con que se
identifica la Generacion Baby Boomers se destaca con el 40 % les gusta la paz,
otros 30 % son tradicionales, un 10 % piensa en la educacion como medio de

progreso y un 10 % opinan por la productividad.( Grafico # 6)

Al entrevistar al gerente, este expresd que la Empresa Gasolinera UNO —
Ciudad Dario la Generacion Baby Boomers refleja en su comportamiento la paz
laboral es decir son personas pacificas generan una sensacién de tranquilidad y son

seguros de si mismo fortaleciendo convivencia armonica.

Son una generacion dirigida por valores positivos donde las personas se

sienten en un ambiente sano, tradicional y agradable.

4.2.4.1.3 Fortalezas y Debilidades.

» Fortalezas: Para (Alcazar & Cascante, 2016)

Respeto
Responsabilidad
Compromiso
Sacrificio
Esfuerzo

Experiencia

AN N N N N

Dedicacion.

Conforme con lo abordado por el autor, los Baby Boomers son personas muy
respetuosas, su formacion estuvo mejor fundada en valores por lo que son personas

muy comprometidas y esforzadas
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Grafico # 7: Fortalezas
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores

En la encuesta realizada a los colaboradores en la Gasolinera UNO — Ciudad
Dario reflejan que cuenta con un personal con un 25 % de responsabilidad, un 25
% respondié experiencia, otros se sienten comprometidos, un 10 % que se
esfuerza, otros 10 % opinan que siente que realizan con dedicacion, igual un 10%
piensa que se sacrifican, un 10 % dicen que su mayor fortaleza es el respeto.
(Gréafico#7)

Con respecto a la entrevista realizada al Gerente declara que esta
Generacion Baby Boomers juega un papel importante en la empresa debido a que
son muy responsable y la experiencia unica que se les identifica pues siguen
ocupando un puesto relevante dentro de la empresa esto refleja que la mayoria de

los colaboradores coinciden con la respuesta del Gerente.

Esta Generacion Baby Boomers, juega un papel esencial en la empresa

debido a su profesionalismo, su responsabilidad. Su experiencia los hace unicos.
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> Debilidades

Cultura presentista

A la sombra de las siguientes generaciones
Tapon generacional

Apalancamiento laboral

Dificultad para gestionar la incertidumbre

Resignados

AN N N N N

Exceso de Humildad.

Segun el autor, aunque sus fortalezas sean de lo mejor, también poseen
debilidades, de tal forma que alguno de sus fuertes ya no es lo que la actualidad
requiere, cada vez sus oportunidades van cesando debido a los cambios en las

formas de trabajo y cambios en las necesidades del mercado

Esto puede dificultar su capacidad para promocionarse o resaltar sus capacidades

y contribuciones en el entorno laboral.
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Grafico # 8: Debilidades
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores
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En el resultado de la encuesta realizada a lo colaboradores de la Empresa
Gasolinera UNO-Ciudad Dario una de sus debilidades de esta generacion Baby
Boomers es que el 40% se siente resignados , un 15 % se esfuerzan , otros 10%
opinaron en su debilidad es la cultural presentista, luego un 10 % opina que se
siente a la sombra de los siguientes y un 10 % apalancamiento laboral.

(Gréfico # 8)

Segun los resultados obtenidos a través de entrevista realizada al Gerente
afirmo en su totalidad que la mayor debilidad de esta generacion Baby Boomers es
que ellos se sienten resignados es decir en una aptitud conformista de mente
cerrada.

Debido a su rigurosidad de compromiso caen en patrones demasiado rigidos

ocasionando un espiritu de resignacion y conformismo y miedo al cambio.

4.2.4.1.4 Motivadores

Incluirles en el proceso de toma de decisiones.
Proponerles retos. Les gusta ponerse a prueba.
Comunicarse de manera personal y directa.
Asignarles puestos de Mentoring.

Reconocimiento publico.

N NN N

Hacerles sentir unicos y especiales. (Escuela de negocios y direcion,
2015)

De conformidad a lo anterior, los baby boomers son personas que les gusta
sentirse valorados y tomados en cuenta por su experiencia y valores, les gusta dirigir
proyectos desafiantes, se sienten motivados al trabajar con personal joven porque

sienten que pueden ensenar y recibir respeto.
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Grafico # 9: Motivadores
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores

Segun el grafico los datos reflejados a través de la encuesta demuestran que
un 25 % opinan en ser reconocidos publicamente, otros 20 % respondieron
comunicacion de personal, un 20% les gusta ponerse a pruebas, otro 20 % el reto
les llama la atencién, pero un 15 % les motiva inclusion en toma de decisiones.

(Grafico #9)

La entrevista al gerente manifiesta que esta generacién les motiva que se les
reconozca publicamente en la empresa debido su esfuerzo y desempefio laboral, le
gusta lo elogios frente a sus compafieros incluso en toda la empresa decir la

respuesta expresada por el gerente es igual al de los colaboradores.

Esta generaciéon suele mantenerse muchos afnos en su puesto de trabajo y
estan comprometidos con el trabajo y estos comprometidos con los valores de la
empresa por ello la mayor motivacion de estas personas es que reconozcan su

trabajo y su esfuerzo ya que son muy autosuficientes y competitivos.

4.2.4.2 Generacion X

Corresponde a las personas que nacieron en el periodo 1965-1978 y tienen

entre 38 y 51 afos. Esta generacién valora lo que tiene y es mono tarea. El término
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“Generacion X” fue relativamente popular entre los medios de comunicacion de la
década de 1990 como forma de designar a quienes eran adolescentes en ese
momento (y que irbnicamente son los ultimos miembros de dicha generacién) y

asociandolos generalmente con el canal de television MTV. (Grupo Acir, 2012)

Segun el autor. La generacion X tiende a valorar lo que posee. Esto implica
que se aprecian los bienes materiales, la estabilidad econdémica y el confort, la
seguridad financiera y la estabilidad laboral son aspectos importantes para ellos;
piensa en una tarea a la vez en lugar de realizar multiples tareas simultaneamente.
A diferencia de generaciones posteriores que son mas adeptas a la multitarea, la
generacion X prefiere dedicar su atencion y energia a una sola actividad a la vez.
Gand popularidad en la década de 1990, especialmente a través de los medios de
comunicacion. Fue utilizado para describir a los adolescentes de ese entonces,
aunque ironicamente, aquellos que son los ultimos miembros de esta generacion.
También se establecio una asociacion generalmente con el canal de television MTV,
lo que sugiere que los medios de comunicacion desempenaron un papel importante

en la construccion de la identidad y la imagen de esta generacion.

4.2.4.2.1 Caracteristicas.

Segun (Grupo Acir, 2012)

v' Aesta generacion le toco vivir el nacimiento de Internet y la burbuja del .com
en la década de los 90, por eso actualmente parte de esta generacion se
resiste a utilizar estas tecnologias.

v' La familia es todavia un valor como generacioén, y se muestran mucho mas
abiertos a la diversidad sexual, de raza y politica. A nivel religioso, siguen
profesando una religién, pero no son tan devotos y constantes como las
generaciones previas.

v" Anivel laboral la generaciéon x son ambiciosos y buscan escalar posiciones
cuanto antes dentro de una organizacion, de ahi que varios alcancen

posiciones gerenciales o directivas entre los 30 y 40 anos.
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v" A nivel educativo, estan preocupados por su preparacion, y buscan en la
medida de sus posibilidades estudiar algo mas que solo la universidad, por
esta razon, los MBA se han vuelto tan populares.

v A nivel social, esta generaciéon busca mostrar su éxito por medio de

propiedades, Gadgets y accesorios, asi como en restaurantes, bares y viajes.

Segun lo expresado por el autor. La generacion X, surgida en la década de
los 90 con el advenimiento de Internet, muestra una resistencia o reticencia variable
hacia la tecnologia, posiblemente debido a la experiencia de presenciar los cambios
y desafios asociados con ella en su juventud. Aunque valora la importancia de la
familia, también demuestra una mayor apertura hacia la diversidad sexual, racial y
politica. En el ambito laboral, se caracteriza por su ambicién y deseo de ascenso
rapido, habiendo logrado muchas posiciones gerenciales o directivas entre los 30 y
40 anos. Ademas, muestre preocupacion por su educacion, optando por programas
como los MBA, y busque expresar su éxito a través de posesiones y experiencias

sociales, demostrando su estatus y disfrutando de los frutos de su trabajo.
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Grafico # 10: Caracteristicas de la generacién X
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores
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De acuerdo a los datos obtenidos a la encuesta las caracteristicas de la
generacion X un 60 % opina por ambicion por crecer en posiciones gerenciales o
directivas, otros 30% desean adquirir mas estudios y un 10 % sugieren diversidad

sexual, raza y politica. (Grafico # 10)

Segun los resultados obtenidos a través de la entrevista el Gerente expone
que la generacion X una de sus mayores caracteristicas es que son ambiciosos en
adquirir oportunidades de crecimiento en la empresa adquiriendo puestos
Gerenciales es decir en alcanzar un alto nivel, son personas que tienen deseo de
crecer y establecer sus objetivos con una mentalidad positiva, cabe destacar que la

encuesta de los colaboradores coincide con el gerente.

Lo que es vital importancia que esta Generacion X es que ellos les gusta
escalar posiciones en la empresa al igual en lograr sus metas son realmente

talentosos y sobre todo s esfuerzan por alcanzar sus suefios.

4.2.4.2.2 Valores y Creencias.

Los miembros de la Generacidon X se ven a si mismos como unos
pragmaticos, atentos y capaces de salir fuera de ellos mismos para entender la vida,
esto debido a su pasada formacion y crianza. Ademas, esta generacion desarrolld

una mentalidad de independencia de recursos y de supervivencia.

Segun (Ginestre, 2014), algunos aspectos destacados por esta generacion

relacionados a su personalidad es que son:

v' Es una generacion autosuficiente e independiente — desean atencién de sus
padres (muchos de ellos no experimentaron esto) pero aman la libertad.

v/ Siguen en la busqueda del significado de familia — debido a la ausencia de
los padres, esta generacion cred su propio circulo a través de sus amigos.
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v" Desean balance — no existia el balance trabajo/familia y desde la crianza todo
estaba relacionado a trabajo.

v' Tienen una orientaciéon no tradicional acerca del tiempo y espacio — esta
generacion no piensa mucho en horas de trabajo, lo importante es cumplir
con el objetivo y realizarlo.

v Gustan de la informalidad — desean ver las cosas rapido sin nada de

burocracia.

Segun el autor, la Generacion X se auto percibe como pragmatica, atenta y
capaz de adoptar una perspectiva externa para comprender la vida. Estas
cualidades se atribuyen a su formacion y crianza pasada. Debido a la falta de
presencia de sus padres, han creado un sentido de familia en sus amistades
cercanas. Buscan equilibrar el trabajo y la familia, valorando la armonia entre
ambos. Tienen una orientacion no tradicional hacia el tiempo y el espacio,
centrandose en cumplir objetivos en lugar de seguir horarios estrictos. Ademas, esta
generacion ha desarrollado una mentalidad de independencia en términos de
recursos y supervivencia, se enfatiza su independencia, busqueda de significado
familiar, deseo de equilibrio, orientacién no tradicional hacia el tiempo y el espacio,

y preferencia por la informalidad.
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Grafico # 11: Valores y creencias de la generacion X
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores

A través de las encuestas realizadas a los colaboradores se verificé que, el
30 % son pragmaticos, el 25% desea un balance entre trabajo y familia, el 20 %

piensa en cumplir objetivos, y el 10 % tiene mentalidad de experiencias.
(Grafico # 11)

La entrevista realizada al gerente, este afirmdé que estas personas son
generalmente enfocadas en su quehacer por el bien de su familia, se basa mucho

en la experiencia a fin de evitar cometer errores.

Se puede observar que en cuanto a sus valores predominan las acciones,
evaden la teoria y la especulacioén, su deseo por tener balance con su familia les

hace tener practicas que aseguren su estabilidad.
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4.2.4.2.3 Fortalezas y Debilidades.

» Fortalezas: Segun (Alcazar & Cascante, 2016)

Responsabilidad.
Adaptabilidad.
Resiliencia.

N N NN

Auto exigencia.

Segun expresa el autor, las personas que corresponden al rango de edad de
la generacion X, poseen un alto sentido de responsabilidad, esta caracteristica
confirma el concepto de que son mono tareas y se centran en lo que tienen siendo
muy eficientes en ello, esto no significa que no puedan adaptarse a cualquier
cambio, ya que ellos han vivido la revolucion tecnoldgica y aun con dificultad han
demostrado que pueden adquirid nuevos conocimientos y habilidades para competir
en el entorno laboral y profesional, también podemos ser testigos de una generaciéon
re silente que no se da por vencida, saben muy bien lo que quieren y lo que deben
hacer para conseguirlo, su escuela fue mas rigida y ahi se fortalecieron para no

dejarse desmotivar por la actualizacion de la tecnologia
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Grafico # 12: Fortalezas
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores
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A partir de la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa se puede

apreciar en el grafico N#12 que el 50 % de personas de la generacién X son
mayormente responsables, el 30 % se adaptan al entorno, 10 % son personas

resilentes y el otro 10 % poseen autoexigencia. (Grafico # 12)

Segun la entrevista realizada al gerente, se demostré a través de su
testimonio que la mayor fortaleza de ellos es su adaptabilidad al entorno laboral y el

desempefio con ética y transparencia.

Conforme a los resultados que brindan los instrumentos, podemos constatar
que lo que predomina como fortalezas en colaboradores cuyas edades
corresponden a la generacion X, es su sentido de responsabilidad lo que a la vez
los lleva a adaptarse a las necesidades y circunstancias para cumplir efectivamente

sus actividades bajo estandares y valores éticos.

> Debilidades.

Ansiedad.
Frustracion.
Presion por el entorno.

Miedosos.

AN N NN

Victimas de la brecha salarial. Segun (Alcazar & Cascante, 2016)

De acuerdo con los autores, esta generacion sufre de ansiedad, esto puede
derivarse de inseguridad o miedo respecto a las exigencias que demanda la
actualidad cada vez cambiante, estos traen tantos desafios que para esta
generacion son superables, pero aun asi hoy superan uno y mafiana saben que
debe superar otro, nace el sentimiento de frustracion y cansancio, esforzarse todos
los dias fisica y mentalmente dada la edad que tienen es bastante. Hay otro

enemigo de sus mentes llamado presion, ellos saben, si las exigencias van mas alla
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de lo que sus capacidades pueden lograr, sus puestos o expectativas laborales
pueden terminar, y para cerrar la triste realidad es que a los talentos jovenes en
algunas empresas terminan valorandoles mejor y hasta su sueldo es de inicio

superior, obviamente esto desmotiva mentalmente a esta generacion.
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Gréfico # 13: Debilidades
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores

La encuesta realizada a los colaboradores mostré que el 50% de ellos
consideran ser victimas de la brecha salarial, el 30 % siente frustracion y el 20 %
son miedosos.

En la entrevista con el gerente, él declaré que la debilidad mayormente

acentuada en colaboradores de esta generacion es su temor por perder el empleo.

Podemos notar, que la generacion X se caracteriza por ser mayormente
responsable en sus acciones, aun asi ellos se sienten subvalorados en el mercado,
sienten que las mejores oportunidades ya no estan a su alcance, y tienden a sentir
temor a quedar en el desempleo sabiendo las limitaciones para conseguir empleo

debido a sus edades.
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4.2.4.2.4 Motivadores.

Segun (Escuela de negocios y direcion, 2015)

La libertad para ser creativos y auto gestionarse.

Proponerles retos. Les gusta ponerse a prueba.

La comunicacion personal o por correo.

Las oportunidades de aprendizaje y los programas de capacitacion.

Que existan posibilidades de crecimiento y ascension profesional.

AN N N NN

Involucrarles en varios proyectos que les supongan un reto.

Segun el autor, la motivacién en la generacion X, se logra ofreciéndoles la
libertad para desempefarse y con minima supervision, esto les hace sentir seguros
y valorados por su experiencia y persona de confianza, les gusta que la empresa
tenga un clima donde puedan sentirse libres de desarrollar y demostrar su talento,
que su lider les proponga retos o misiones determinado solo para ellos, asi mismo
les motiva tener mucha formalidad y claridad en la comunicacién, para ellos lo
hablado es lo entendido, para esto hoy en dia las empresas pueden implementar
medios de comunicacion como correos electronicos para personal administrativo y
circulos de WhatsApp para incluirles y tenerlos en cuenta, algo muy atractivo es su
gusto hacia lo nuevo, nuevos sistemas de trabajo, nuevos controles, nuevas
medidas, a todo esto son adeptos y abiertos a capacitaciones y mejora continua, les
gustara saber que tienen capacidad de ascenso y daran todo para aplicar y competir

en ello.
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Grafico # 14: Motivadores
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores

A partir de las encuestas realizadas a los colaboradores se encontré que, el
45% se motivan por una asencion profesional, el 35 % la comunicacion, el 20 % las
oportunidades de aprendizaje, y el 10 % en tener libertad hacia la creatividad.
(Grafico # 14)

En la entrevista dirigida al gerente, este declard que la mayor motivacion que
ha visto por su parte en personas de esta edad es poder sacar adelante sus familias,
es por esto que se enfocan tanto en el desarrollo y el crecimiento en el ambito

laboral.

Esta generacion se motiva mayormente por el desarrollo y crecimiento a nivel

personal y familiar, les importa poder darles o mejor a sus jovenes familias.
4.2.4.3 GeneraciéonY (Milenials)
También llamada “del milenio” o Millennials, corresponde a personas nacidas

entre 1979 y 1994 y tienen entre 22 y 37 afnos. En la década de los 80’s, se dio el

terrorismo y la crisis econémica hizo que este periodo fuera denominado como “la
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década perdida”. Varias familias optaron por ir al extranjero para buscar mejores

condiciones de vida. (Grupo Acir, 2012)

A partir de esto podemos deducir que movimientos sociales, politicos,

econdmicos se dieron en esta escala del tiempo que impactaron a esta generacion,

que les hizo moldear su caracter y cuales son sus preferencias y filosofia. Basados

en esta escala podemos deducir que de esta generacion los mas viejos tienen hoy

en dia alrededor de 44 ainos, y 30 afos los mas jovenes, son personas laboralmente

activas unos estan iniciando sus carreras mientras que otros estan en plena

madurez profesional.

4.2.4.3.1 Caracteristicas.

Algunas caracteristicas sobresalientes de la Generacion Y pueden ser

sintetizadas del siguiente modo. Para (Maioli & Filipuzzi, 2016) son:

<

<

Son los primeros en nacer completamente en un mundo digital.

Son altamente moéviles y preparados para movilizarse con suma facilidad.
Con las herramientas de la comunicacion al alcance de la mano, les gusta
investigar todo e informarse bien, por lo que quien quiera acercarse a ellos
deberia mantener la informacién y el dialogo constantemente fluyendo, a la
vez que crear espacios especificamente orientados hacia ellos, pues desean
ser tenidos en cuenta.

Las redes sociales son parte de su vida, siendo una buena herramienta para
quien quiera acercarse a ellos.

La tecnologia se encuentra integrada en sus vidas.

Se estima que un 75% de estos jévenes cuenta con perfil en una red social,
y que el 80% mantiene su celular cerca mientras duerme.

Desean lograr un buen balance vida/trabajo, y vivir el momento, por lo que
les interesa un ambiente de trabajo flexible, opuesto al horario de trabajo
tradicional.
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v Es de resaltar su alta confianza en si mismos, devenida en narcisismo, y el
hecho de que muchos se encuentran motivados en adquirir habilidades para
mantenerse en buenas posiciones en el mercado laboral, por lo que estan
constantemente preocupados, aun luego de graduados, de sumar nuevas
destrezas.

v" Son pensadores criticos, que llegan con innovadoras y creativas ideas para
ayudar.

v' Paraellos no sélo un salario competitivo es importante, sino también un buen
ambiente de trabajo.

v" No desean estar en la misma posicion por un largo tiempo, les gusta el
cambio y el desarrollo, preferiblemente rapido.

v' Son agresivos y ambiciosos en su carrera, y encuentran mas importantes los
desafios para su desarrollo que un empleo de por vida, por lo que una
organizacion sera eficaz en retenerlos si les puede ofrecer multiples
oportunidades de crecimiento, aun dentro de si misma.

v' Buscan constantemente desarrollar sus talentos y consideran cada trabajo

como una oportunidad a ser afadida a sus valores.

De acuerdo con los autores, los integrantes mas jévenes que pertenecen a
esta generacion fueron nacidos en un mundo completamente digital, no tiene
limitaciones para compartir y recibir informacién si no que es lo mas natural para
ellos. También algo que les caracteriza es su movilidad, mas que generaciones
anteriores esta en particular tiene preferencias por poseer vehiculo o moto para
moverse, ademas de tener un alto sentido de la curiosidad tienen herramientas de
informacion que saben aprovechar muy bien y les gusta crear espacios orientados
solo para ellos para sentirse tomados en cuenta, tienen preferencias por horarios
de trabajos muy flexibles distinto a los tradicionales, es una generacion motivada en
adquirir conocimiento y desarrollar habilidades para lograr alto desempeio en el
ambito laboral, son una gran potencia laboral, no prefieren estar en una sola

posicion por largo tiempo, les gustan los cambios rapidos, normalmente son muy
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capaces e innovadores por naturaleza, no se conforman al ver métodos de trabajo

obsoletos.
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la tecnologia con facilidad por entre vida si mismo critico en el
investigar /trabajo ambiente

Grafico # 15: Caracteristicas de la generacion Y
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores

En el resultado de la encuesta aplicada a los colaboradores se encontré que,
el 20 % de ellos se caracteriza por tener un balance entre su vida y su trabajo y asi
mismo por tener confianza en si mismos, mientras que en 15 % se identifican por
su pensamiento critico y por tener facilidad por la tecnologia, solo el 10 % de ellos
se caracteriza por moverse con facilidad, el ambiente y la investigacion. (Grafico #
15)

En la entrevista en gerente de la empresa declaro que son personas que

particularmente poseen mucha confianza, son emprendedores y muy creativos.

Existe concordancia entre los resultados obtenidos a través de la encuesta 'y
la entrevista. En donde encontramos una generacion mayormente caracterizada por
tener confianza en si mismos, se las ingenian para balancear sus vidas y la

tecnologia no es una limitante para ellos.
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4.2.4.3.2 Valores y Creencias.

» Valores: Para (Barceld, 2017)

Globales: en un mundo globalizado y con acceso desde pequefios a todas
las nuevas tecnologias y a la comunicacion rapida con cualquier parte del
mundo, esta generacion no piensa tanto en establecerse en un lugar concreto
de trabajo, sino que aspira a poder trabajar en cualquier parte del mundo.
Disruptivos: es un término que procede del inglés disruptive y que se utiliza
para nombrar a aquello que produce una ruptura brusca; los Millennials no
estan conformes con los modelos de relaciones laborales que habia hasta
ahora y buscan romper con lo anterior, en los trabajos quieren una
comunicacién mas abierta y directa con sus jefes, asi como el equilibrio entre
vida familiar y laboral.

Dinamicos: no suelen pensar en permanecer con el mismo empleador por
mas de un aino. No buscan relaciones contractuales a largo plazo, se inclinan
mas por la libertad de poder decidir sin ataduras, cambiando de trabajo o de
lugar de residencia buscando siempre las mejores oportunidades.
Impacientes: son una generacidén que ha tenido casi todo desde que
nacieron, y eso les ha llevado a creer que las cosas van a conseguirlas al
ritmo que ellos quieren; piensan que van a conseguir rapidamente sueldos
acordes a lo que ellos creen, y ascensos también rapidos; todo ello es
consecuencia del ritmo vertiginoso de la sociedad en la que han crecido.
Poco reflexivos: la misma impaciencia que comentabamos antes les lleva
también a ser poco reflexivos, les dan menos vueltas a las cosas y piensan
menos en las consecuencias que puedan tener, actian mas motivados por
lo que les apasiona. “No viven para trabajar, trabajan para viviry, decia un
articulo de la periodista Anushka Asthana para ‘The Guardian’, publicado en
2008 y dedicado a los jovenes de la generacion Y.

Flexibles: relacionado con el dinamismo que también tienen como valor,

buscan horarios de trabajo mas flexibles y espacios de trabajo mas relajados.
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Sus relaciones con el entorno y con el mundo laboral se basan también en
esta flexibilidad.

v' Dispersos: algunos de los valores anteriores, como el exceso de informacion,
la disrupcidén y el ser poco reflexivos contribuyen a ser disperso. El afan de
querer abarcarlo todo y conocerlo todo en el menor tiempo posible lleva a los
colaboradores de esta Generacion Y a tender a la dispersion.

v' Individualistas: individualismo que no hay que confundir con egoismo; son
personas comprometidas y concienciadas con las causas sociales; aunque
parezca un contrasentido, hay estudios que demuestran que muchos jévenes
de esta generacion viven aislados en su mundo de internet y redes sociales
y al margen de las relaciones sociales.

v' Creativos: quieren proyectos personales y desean poseer una marca
personal por encima de la de la empresa. Tienen la idea clara de que dejarles
trabajar desde donde gusten y en los horarios que prefieran creara lealtad a
la organizacion e impulsara su creatividad.

v' Autosuficientes: su estilo de vida, las condiciones de libertad en las que se
han desarrollado sus aprendizajes y las relaciones con sus padres, les hace
pensar que son autosuficientes; valor muy apreciable, pero que chocara de
frente con la realidad, ya que el 20% de esta generacién en algun momento
volvera a casa de sus padres después de haber entrado en el mercado
laboral debido a la dificil situacion econdémica.

v" Cortoplacistas: hemos hablado antes de que no suelen pensar en
permanecer con el mismo empleador por mas de un afno, y de que son
impacientes y dinamicos; estos valores les llevan indefectiblemente a este
otro valor que es el cortoplacismo. La Generacién Y pone sus miras y sus
objetivos en el corto plazo, el saberse bien formados académicamente y la
velocidad de los cambios en la sociedad les lleva a ello.

Segun lo abordado por los autores, las personas de esta generacién poseen
el valor de haber nacido y crecido en un mundo completamente digital, desarrollado

con oportunidades no solo en un lugar sino que en cualquier parte del mundo, ellos
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presentan insatisfaccion con los modelos actuales de trabajo y relaciones laborales
por lo que desertaran de algunos puestos o impondran una mejor manera de
hacerlo, ademas de esto tienen tendencia a rotar de un empleo a otro o de un puesto
a otro, les gusta aprender y emprender nuevas oportunidades cada dia. La libertad
en su comportamiento les hace ser poco reflexivos e impacientes en su actuar sin
pensar en las consecuencias que pueden causar sus acciones. Ellos poseen mucha
facilidad para adquirir informacion, pero esto a la vez les hace ser individualistas, no
estaran dispuestos a compartir sus méritos con otros, su estilo de vida, su cultura
es ser autosuficientes, pero a la vez capaces de lograr objetivos en el campo
individual, otra de sus preferencias son los proyectos a corto plazo, quiza estas
personas no posean la paciencia para soportar llevar a cabo proyectos de larga

duracion ya que su naturaleza es mas dinamica

» Creencias:
Los resultados de Ng, Schweitzer y Lyons (2010) sugieren la siguiente lista
de factores a ser tomados en cuenta en el trabajo de los millennials y se presentan

a continuacién por orden de importancia: Para (Carranza, Soria, & Lemus, 2019)

Oportunidades de ascenso en mi posicion
Buenas personas con quien trabajar
Buenas personas a quien reportarles
Buenas oportunidades de capacitacion/
desarrollar nuevas habilidades

Balance vida-trabajo

Buen plan de compensaciones
Variedad en el trabajo

Seguridad laboral

Buen nivel de salario inicial

Trabajo desafiante

Oportunidades de tener un impacto personal

AN VN N N N N N W N N

Compromiso con la responsabilidad social
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Oportunidades de tener un impacto social
La organizacion es lider en su area

Fuerte compromiso con la diversidad de los empleados

D N N NN

Oportunidad de viajar

Conforme a lo citado por el autor, los Milenials poseen una serie de creencias
que influyen en sus expectativas laborales, buscan un buen clima organizacional
que les permita sentirse comodos y sin presiones, les gustara tener oportunidades
de ascenso tener mejora salarial constantemente, aman trabajar en equipos donde
exista buena comunicacion y colaboracion esto les facilitara a ellos desempefiarse
eficientemente sin incomodidades, se cree que les interesa el tipo de oportunidades
que les permita impactar en la organizacion aunque tengan que vencer algunos
desafios, poseen un fuerte compromiso ligado a lo natural y social, sus practicas
operacionales siempre estaran dirigidas a la proteccidén y conservacion asi mismo

poseen gran afinidad por la diversidad de etnias y culturas y religiones.
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Grafico # 16: Valores y creencias
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores
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En la encuesta aplicada a los colaboradores se encontré que los valores mas
predominantes en ellos son en un 30 % la comunicacion abierta y el deseo de
horarios flexibles, el 20 % son cortoplacistas, el 10 % aspiran al trabajo y a la

busqueda de mejores oportunidades. (Grafico # 16)

En la entrevista dirigida al gerente, este detallo que esta es la generacion con
mayor presencia dentro de la empresa, académicamente estan bien preparados,

son creativos y confiables.

Los valores que predominan en esta generacion indican que son personas
muy sociables, les gusta tener muy buena comunicacion, procuran lograr flexibilidad

y comodidad, estan en la mejor etapa de desarrollo y aprendizaje profesional.

4.2.4.3.3 Fortalezas y Debilidades.

» Fortalezas. Para (Alcazar & Cascante, 2016)

v Ganas de Motivarse (Pasién, Autoconfianza, Individualismo, Autonomia e
Inconformismo),

v' Aprendizaje continuo

v' Adaptacion

En base a lo descrito, la generacion Y, posee la capacidad de automotivarse,
les apasiona hacer las cosas y tienen la capacidad de avanzar por si solos, incluso
puede que en ciertos casos estas personas no requieran mucha supervision para
trabajar con eficiencia. Otro de los puntos es su disposicion hacia la mejora y el
aprendizaje continua, esta generacion aprende muy rapido y generan nuevas ideas
e innovaciones en los procedimientos tradicionales, si las circunstancias son dificiles

ello sabra adaptar su cuerpo y mente para lograr sobreponerse.
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Grafico # 17: Fortalezas
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores

En la encuesta se obtuvo que la mayor fortaleza esta en sus ganas de
motivarse, la pasion y autoconfianza con un 40 %, el 30 % indicaron que su fortaleza

es el aprendizaje continuo, y el 30 % la adaptacién. (Grafico # 17)

En la entrevista realizada al gerente, este indico que su mayor fortaleza es
que son personas muy confiables y eficientes, y no les gusta la rutina, estan

innovando constantemente en la cadena de operaciones que se les ha asignado.

La mayor parte de ellos esta automotivada, aunque se encuentran bastante
balanceados entre su aprendizaje continuo y adaptacion. La respuesta del gerente
corresponde en que son eficientes y confiable lo cual es producto de su continuo

aprendiza y autoconfianza en si mismos.

65




» Debilidades. Para (Alcazar & Cascante, 2016)
>
v Impacientes
v' Falta de foco
v' Carencia de habilidades sociales que suplen con las redes sociales
v" Poco Habiles con el trabajo en equipo
v' Utopicos
v' Con cierta incertidumbre
v No respetan al jefe y si admiran al lider
v' Superficiales y Faltos de disciplina.

Segun lo descrito por el autor, los Milenials pueden ser muy impacientes,
luego de encontrarse con diversos obstaculos para lograr sus objetivos entraran en
desesperacion y actuaran de forma insensata, lo que necesitan es enfocarse mejor
en cada proceso de lo cual ellos carecen de tacto y convencimiento. De sus
debilidades acentuadas es el trabajo en equipo, tanto al dirigir un equipo como al
estar de apoyo, su punto mas fuerte sera a lo individual, su sentido social no esta
completamente desarrollado para organizar objetivos y tareas para desarrollar en
equipo, ellos se aferran a la manera en que deberian ser las cosas y se resisten a
aceptar las no conformidad que por defecto presenta el sistema politico y social,
esto les convierte en personas pesimistas para apoyar algunos sistemas que las
empresas desean implementar. Son seres superficiales, su sentido y tacto humano
debe ser madurado, suelen inconstantes o indisciplinados en algunos aspectos de
la vida cotidiana, fortalecer estos puntos puede hacer de un Milenials una persona

muy efectiva en el ambito socio laboral.
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Gréfico # 18: Debilidades
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores

A través de la encuesta realizada a los colaboradores se encontré que sus
debilidades principalmente acentuadas son en el 40 % la incertidumbre, el 30 % no
respetan al jefe y admiran al lider, el 20 % asumen tener falta de disciplina, un 10 %

respondieron que son pocos habiles con trabajar en equipo. (Grafico # 18)

En la entrevista realizada al gerente de la empresa, este resaltd que la
debilidad mas pronunciada en los colaboradores de esta generacion es que no les

gusta recibir érdenes y prefiere hacer las cosas a su modo.

Mediante los resultados obtenidos se demuestra que la generacion Y, posee
renuencia hacia los jefes y prefieren jefes con perfil de lider completo, esto domina
en su comportamiento y los hace sentir inseguros. No obstante, uno de sus fuertes

es la adaptacion y la motivacién por si mismos.

La empresa debe implementar mejoras en sus politicas de recursos humanos
para retener a este personal ya que representan la mayor parte de los

colaboradores,
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Y poseen fortalezas de mucho valor, utiles para hacer crecer la empresa.

4.2.4.3.4 Motivadores

Para motivar correctamente a los millennials, las empresas deberian
incorporar iniciativas de reconocimiento en sus respectivos programas de incentivos
laborales. Los incentivos no monetarios como condiciones de trabajo flexibles,
feedback instantaneo o mejora de las instalaciones de trabajo desempefian unos
papeles mucho mas importantes como motivadores laborales que los incentivos

monetarios. (Sevilla, 2019)

De acuerdo con lo antes mencionado, los Milenials suelen ser materialistas,
por lo que la forma de contrarrestar sus debilidades por parte de las empresas es
reconocerlos a través de incentivos, pueden ser bonos, comisiones extra, cartera
de clientes especiales, también los incentivos no monetarios como mejoras en los
equipos de oficina e instalaciones o mejora en la asignacion de herramientas de
trabajo como teléfonos, vehiculos, laptops. Centrarse en hacerles sentir mejor que

en casa puede ser la mejor para contrarrestar sus desmotivaciones
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Grafico # 19: Motivadores
Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizadas a los colaboradores
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En el resultado de la encuesta realizada a los colaboradores, se observa que
el 60 % de ellos esta motivado por los incentivos monetarios, el 30 % por los trabajos

flexibles y solo el 10 % la retroalimentacién en sus actividades

En la entrevista realizada al gerente, se encontré que les gusta sentir que su
trabajo es bien valorado, les gusta ayudar en desafios y les gusta la flexibilidad en

sus horarios de trabajo. (Grafico # 19)

Es notorio que sobresalen los incentivos monetarios como motivador comun
entre los colaboradores, sin embargo, es notorio que lo que menos les gusta es la

retroalimentacion,

Esto es muy importante porque la empresa podria implementar evaluaciones
anuales o semestrales donde se plasmen indicadores para medir el rendimiento y
la eficiencia de cada persona en sus ocupaciones, si se puede cualificar el
rendimiento a través de evaluaciones podrian ofrecerse compensaciones relativas
a sus resultados, y periédicamente retroalimentacion positiva para mejorar como

equipo y como empresa.

4244 GeneracionZ

La generacion Z o los centennials, son el grupo de edad que antecede a los
millennials, y son el foco de analisis social y académico pues, aunque todavia faltan
alrededor de 20 afos para que tomen las riendas del liderazgo social y politico
mundial, representan el 25.9% de la poblacion mundial, lo cual los posiciona como

la generacion de mayor poblacién en el planeta. (Lucero, Pin, & Hernandez, 2020)

Segun lo abordado por los autores, la generacion Z antecede a los Milenials,
por lo tanto podemos deducir que sus edades estarian desde los 20 afos, algunos
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de ellos ya estan posicionandose en sus profesiones, mientras terminan de
graduarse de la universidad y otros que apenas ingresan preguntandose que deben
estudiar, faltan mucho tiempo para que estos puedan posicionarse totalmente en el
mercado laboral debido a su minina experiencia y conocimientos que apenas tienen,

aun asi son el mayor segmento social a nivel mundial.

4.2.4.4.1 Caracteristicas

Tienen como caracteristicas ser ansiosos, curiosos, ya que indagan y
exploran todo por internet. Privilegian ser sus propios jefes o Imaginan un desarrollo
de caracter autbnomo, buscan trabajar de lo que les gusta, Hobby/trabajo, prefieren
presentaciones interactivas mas que informacion tradicional escrita, aprenden
colaborativamente no tradicionalmente, trabajo concebido como proyectos o
emprendimientos propios, trabajo para obtener bienes concretos, créditos

economicos e independencia, optan por un trabajo flexible. (Vera, 2017)

Conforme a lo expresado por el autor, lo primordial es su dependencia de
internet, posiblemente lo utilicen como herramienta para crear sus propios
emprendimientos lo que les hace independientes,, pueden optar por lo que mas les
gusta, hoy dia podemos atestiguar que se benefician de redes sociales y sus
preferencias en produccidon de contenidos para ganar seguidores y por medio de
diversos medios y empresas hacer dinero, esta generacion les gusta la flexibilidad

ya que han experimentado las facilidades que proporciona el internet y la tecnologia.

4.2.4.4.2 Valores y Creencias

> Valores.
v Altruistas
v Solidarias

v" Pacientes
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v Comprensivos
v Respetuosos

v' Persuasivos.(Lucero, Pin, & Hernandez, 2020)

De acuerdo con lo descrito por el autor, las personas de la generaciéon Z son
distinguidas por demostrar valores que identifican su forma general en que
interactuan con la sociedad en general, poseen una considerada preocupacion o
atencion desinteresada por otras personas, al contrario del egoismo, son muy
colaboradores y actuan de forma muy solidaria y compasiva, saben identificarse
muy bien emocionalmente con quienes poseen condiciones especiales, asi mismo
son personas que demuestran aprecio, veneracion, reconocimiento por los demas
y mas por quienes son necesitados, poseen la capacidad de ser persuasivos entre
las personas que les rodea, la generacion Z en general es un grupo social lleno de
virtudes orientados al bien, la verdad y la justicia, son un gran potencial para

desarrollar grandes proyectos debido a su confianza y buenos valores.

> Creencias

v Razonamiento Légico

v' Interpretacion Cuantitativo

v' Intuicién

v/ Son personas anclan sus carreras en la percepcion de que pueden
conquistar casi todo y a todos

v' Buscan primordialmente flexibilidad laboral (Vera, 2017)

En base a lo descrito por el autor, se cree que la generacion Z es diferenciada
por su juicio y su sabiduria en la resolucién de situaciones que requieren de
pensamiento légico afinado, sus habilidades de interpretacion cuantitativa van mas
alla de lo tradicional y sumado a esto su sentido de intuicién para decidir ante
circunstancias inciertas, estas personas se dejan llevar por su fe y credibilidad en si
mismos, poseen mucha confianza aun cuando los riesgos son altos poseen la

certeza, y esto sumado a su sentido l6gico le deja tomar decisiones acertadas, a
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esto se debe su desarrollo en el ambito laboral, estas personas cada vez estan
escalando niveles jerarquicos en las empresas y acaparando grandes éxitos en el

mercado

4.2.4.4.3 Fortalezas y Debilidades

> Fortalezas

Iniciativa

Adaptabilidad

Flexibilidad

Movilidad

Conciencia Social

Compromiso

Foco en el desarrollo personal y profesional
Emprendimiento

Competitividad

A N N N N N U N NN

Trabajo en equipo (Alcazar & Cascante, 2016)

Segun lo expresado por el autor, la generacion Z son personas con gran
iniciativa y adaptabilidad, capaces de regular su comportamiento para superar lo
propuesto por el entorno, asi mismo la flexibilidad de poder adaptar las normas para
acomodarse a las distintas adversidades como conviene, este grupo social posee
grande capacidad de movilidad, ellos no ven fronteras ven accesible cualquier lugar
a donde sea necesario desplazarse para cumplir una meta, de hecho estas
personas prefieren rotar de lugar en vez de ser sedentarios. Esta generacion se
fortalece en que siempre pueden mostrar la mejor versién de su persona todo el
tiempo lo que los hace altamente competitivo y capaz ante cualquier circunstancia,
de las fortalezas mas llamativas es el hecho de que poseen la voluntad para trabajar
en equipo, una vez que estas personas se unen en equipo seguro lograran grandes

cosas, es mas se divertiran haciéndolo.
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> Debilidades

Impaciencia

Escasa tolerancia a la frustracion
Inseguridad

Agobio

Dispersion

Excesiva dependencia al feedback

Exceso de ego

AN NN VU N N NN

Falta de autocritica (Alcazar & Cascante, 2016)

Segun expresan los autores, no todo es bueno para esta generacién Y,
también deben superar aspecto como la impaciencia y la intolerancia, poseen una
actitud en que se muestra respeto por las opiniones de los demas si es no coinciden
con las propias, también poseen una tendencia natural a vagar sin rumbo, distraerse
o abusar de su recreacidon. Aun con todas sus fortalezas estas personas necesitan
trabajar bajo supervision, ellos necesitan aprobacion de quienes tienen mas
experiencia y rango para sentirse seguros y proceder sin temores, desarrollan
egolatria y llegan a pensar que nadie es capaz de pensar o hacer las cosas como
tal, la falta de autocritica tapa la vision de ver como se puede mejorar para ser

mejores sin menguar el rendimiento personal.

4.2.4.4.4 Motivadores

Su aspiracion profesional no esta dirigida a ser jefes, sino a adquirir
conocimientos y experiencias que les hagan referentes para encarar nuevos
desafios profesionales. Prefieren emprender tanto dentro como fuera de la empresa
y trabajar con libertad. (Vilanova, 2019)

Segun lo expresado por el autor, su motivaciéon esta dirigida a crecer en
conocimiento cientifico para aplicarlo en sus actividades, saber que su método es

mas innovador y que sera mejor valorado por su calidad e ingenio, lo que busca es
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ser un referente y marcar un antes para cada proceso. Les apasionan los temas
sociales y la plena igualdad. Por la influencia de los medios de comunicacion social
en su educacion, es sorprendente saber lo involucradas que estan las personas de
esta generacion con la comunidad, por eso les motiva se emprendedores tanto fuera

como dentro de la empresa en que trabajan.

Segun lo abordado con los colaboradores de la empresa, no tienen

companeros de trabajo correspondientes a esta generacion.

En la entrevista con el gerente, este afirmo que no hay preferencias con
respecto a las edades o las generaciones a las que corresponden los aspirantes o
empleados actuales, que no existan colaboradores de estas edades es algo que

como empresa no se habian percatado.

Es importante considerar el bagaje de destrezas y habilidades que posee la
generacion Z, asi también porque son los sucesores en cada etapa de las

generaciones de mayor experiencia.
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V.

1.

Conclusiones

El subsistema de provision de Recursos Humanos de la empresa Gasolinera
UNO del Municipio de Dario del departamento de Matagalpa, se lleva a cabo
por medio del proceso de planeacion de recursos humanos, aunque no se
comprobé la existencia de manuales para cumplir estas funciones, de la
misma manera se logré comprobar que se hace a través de medios tanto
interno como externo, posterior al reclutamiento la técnica de seleccion que
prevalece es la entrevista presencial donde se compara las capacidades de
dos o mas candidatos.

La fuerza laboral de la empresa Gasolinera UNO del municipio de Dario del
departamento de Matagalpa, se caracteriza por ser el 80% de la generacion
Y, los cuales poseen un balance entre trabajo y familia, confianza en si
mismos y la facilidad hacia la tecnologia, la empresa posee poca presencia
de generaciones baby boomers y X, estos presentan ambiciones por crecer
en posiciones gerenciales y tienen familias numerosas.

El proceso de integraciéon de las generaciones en la empresa Gasolinera
UNO del Municipio de Dario del departamento de Matagalpa se concentra
mayormente en personas de la generacion Y, esto genera desventajas para
la empresa porque es necesario que exista diversidad generacional para el
compartimiento de experiencias y valores que al mezclarse terminan

enriqueciendo a la organizacion.
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1. Tabla de operacionalizacion

Describir el

Subsistema

de Provision
de RRHH

Describir el
Subsistema

Subsistema

de Provision

de los
Recursos
Humanos

Subsistema
de Provision

Planeacion de
los recursos
humanos

Reclutamiento
de los
Recursos
Humanos
Reclutamiento
de los
Recursos
Humanos
Reclutamiento
de los
Recursos
Humanos

Reclutamiento
de los

Proceso de
planeacion de
los recursos
humanos

Modelos de
Planeacion de
los Recursos
Humanos

Proceso de

reclutamiento

Medios de
Reclutamiento

Medios de
Reclutamiento

Medios de
Reclutamiento

Etapas del
proceso de
planeacion

Tipos de
modelos de
planeacion de
recursos
humanos
Inicio del
proceso del
reclutamiento

Técnicas de

Reclutamiento

Técnicas de
Reclutamiento

Técnicas de
Reclutamiento

Entrevista

Entrevista

Entrevista

Entrevista

Encuesta

Observacion

éCudl es el proceso

que se lleva a cabo

para la planificacidn
de RRHH?

¢Qué modelo de
planeacién aplica en
su proceso de
provision de RRHH?

éCoémo se dainicio al
proceso de
reclutamiento?

¢Qué técnicas de
reclutamiento utiliza?

¢Qué técnica de
reclutamiento se
aplicd para ocupar el
cargo que tiene
actualmente?
Escala:

Interno___

Externo
Online___

1) Fuentes de
reclutamiento

Gerente

Gerente

Gerente

Gerente

Colaborador

La Empresa



de Provision
de RRHH

Describir el
Subsistema
de Provision
de RRHH

Describir el
Subsistema
de Provisién
de RRHH

Describir el
Subsistema
de Provision
de RRHH

Describir el
Subsistema
de Provision
de RRHH

de los
Recursos
Humanos

Subsistema
de Provision
de los
Recursos
Humanos
Subsistema
de Provision
de los
Recursos
Humanos
Subsistema
de Provision
de los
Recursos
Humanos

Subsistema
de Provision
de los
Recursos
Humanos

Recursos
Humanos

Reclutamiento
de los
Recursos
Humanos

Reclutamiento
de los
Recursos
Humanos

Reclutamiento
de los
Recursos
Humanos

Reclutamiento
de los
Recursos
Humanos

Proceso de
reclutamiento

Medios de
Reclutamiento

Medios de
Reclutamiento

Medios de
Reclutamiento

Inicio del
proceso del
reclutamiento

Técnicas de
Reclutamiento

Técnicas de
Reclutamiento

Técnicas de
Reclutamiento

Entrevista

Entrevista

Encuesta

Observacion
Directa

utilizados por la
empresa

Medios Online__

Externo__

Interno__

5. ¢éQué ventajasy
desventajas le
proporciona el
reclutamiento
interno?

6. ¢Qué ventajasy
desventajas le
proporciona el
reclutamiento
externo?

2. ¢Por cudl medio se
enterd de la vacante
para el puesto que
ocupa?

Redes sociales__

Perifoneo__

Avisos escritos___

Ferias de empleo___

Murales de la

empresa____
2) ¢ Medios
utilizados para
publicar la
vacante ?

Redes sociales__

Perifoneo__

Avisos escritos___
Ferias de empleo___
Murales de la
empresa____

Gerente

Gerente

Colaborador

La empresa



Describir el
Subsistema
de Provision
de RRHH

Describir el
Subsistema
de Provision
de RRHH

Describir el
Subsistema
de Provision
de RRHH

Describir el
Subsistema
de Provisién
de RRHH

Subsistema
de Provision
de los
Recursos
Humanos

Subsistema
de Provision
de los
Recursos
Humanos

Subsistema
de Provision
de los
Recursos
Humanos

Subsistema
de Provision
de los

Seleccion de
los recursos
humanos

Seleccidn de
los recursos
humanos

Seleccién de
los recursos
humanos

Seleccion de
los recursos
humanos

Proceso de
seleccién

Proceso de
seleccién

Bases para la
seleccion del
personal

Bases para la
seleccion del
personal

Seleccién
como un
proceso de
comparacion

Seleccién
como un
proceso de
decision

Obtencién de
la informacién
sobre el
puesto

Descripcién y
andlisis del
puesto

Entrevista

Entrevista

Entrevista

Entrevista

10.

11.

12.

éQué herramientas
utiliza para realizar
comparaciones entre
la vacante y el
candidato en el
proceso de seleccion?
éCudl es el proceso
para asignar a un
Unico candidato
disponible para cubrir
Unica vacante?

¢Qué criterios se
utilizan para
seleccionar de un
grupo de aspirantes,
al candidato idoneo
para cubrir Unica
vacante disponible?
¢Qué criterios se
utilizan para
seleccionar entre
varios candidatos
calificados para
ocupar varias
vacantes disponibles?
é¢De ddénde se obtiene
la informacién sobre
el puesto disponible?

Describir el
Subsistema de
Provision de RRHH

Gerente

Gerente

Gerente

Gerente

Gerente

Gerente



Describir el
Subsistema
de Provision
de RRHH

Describir el
Subsistema
de Provision
de RRHH

Describir el
Subsistema
de Provision
de RRHH

Recursos
Humanos
Subsistema
de Provision
de los
Recursos
Humanos

Subsistema
de Provision
de los
Recursos
Humanos

Subsistema
de Provision
de los
Recursos
Humanos

Seleccién de
los recursos
humanos

Seleccion de
los recursos
humanos

Seleccidn de
los recursos
humanos

Bases para la
seleccion del
personal

Bases parala
seleccion del
personal

Bases para la
seleccion del
personal

Descripciény  Encuesta
analisis del

puesto

Eleccion de las  Entrevista
técnicas de la
seleccién

Técnicas Encuesta

3) ¢éPor medio de
que instrumento
maneja la
informacion de
su cargo
asignado en la
empresa?

Ficha
Ocupacional__
Manual de
funciones____

Otro___ (Describir)

13. ¢Cudles son las
técnicas de seleccidn
que utiliza para
escoger al candidato
idéneo parala
vacante disponible?
4) ¢Qué técnicas

fueron aplicadas
para su seleccion
en el puesto
asignado? Puede
seleccionar mas
de una
Entrevista__
Pruebas de

conocimiento

Pruebas de habilidades__
Examen psicoldgico
Examen de aptitud___
Técnicas de
simulacion___

Colaborador

Gerente (debe
profundizar
en los tipos de
pruebasy
examenes)

Colaborador



Describir el
Subsistema
de Provision
de RRHH

Caracterizar
las
generaciones
que
conforman la
fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Subsistema
de Provisidn
de los
Recursos
Humanos

Generaciones
que
conforman la
fuerza

laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Seleccion de
los recursos
humanos

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Bases para la
seleccion del
personal

Generacion

Babyboomers

Generacién
Babyboomers

Generacién
Babyboomers

Técnicas

Caracteristicas

Caracteristicas

Valores y
Creencias

Observacion

Entrevista

Encuesta

Entrevista

3. (Tipos de pruebas
aplicadas para
seleccion de puesto?
Pruebas de
conocimiento____

Pruebas de habilidades__

Examen psicoldgico____

14. ¢{Como describiria las
caracteristicas de la
generacion
Babyboomers en su
lugar de trabajo?

Indique con que
caracteristicas se
identifica

Posee familia Numerosa

Conservador

Han sido radioescucha

Resistentes a la
tecnologia__
Hogarefos____
Habito de lectura___

15. éQué valoresy
creencias reflejan en
su comportamiento
la generacion
Babyboomers?

La empresa

Gerente

Colaborador

Gerente



Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Generaciones
que
conforman la

fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Generacién
Babyboomers

Generacién
Babyboomers

Generacién
Babyboomers

Valores y
Creencias

Fortalezas y
debilidades

Fortalezas y
debilidades

Encuesta

Entrevista

Encuesta

5) Indique con que
valores y
creencias se
identifica
Oposicidn a los
valores
tradicionales____

Paz__

Exitosos__

Libertad sexual __

Status por consumo de

bienes__

Educaciéon como medio de

progreso__

Productividad__

Estabilidad laboral__

Liderazgo____

El trabajo como un medio

para un fin__

Individualista__

Seguridad financiera__

16. ¢Con qué fortalezas y
debilidades cuenta la
generacion
babyboomer de su
empresa?

6) Indique con que
fortalezas y
debilidades se
identifica:
Respeto

Responsabilidad
Compromiso
Sacrificio

Colaborador

Gerente

Colaborador



Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Generacién
Babyboomers

Generacién
Babyboomers

Motivadores

Motivadores

Entrevista

Encuesta

Esfuerzo
Experiencia
Dedicacién

Debilidades:
Cultura presentista__
A la sombra de las

siguientes generaciones__

Tapon generacional__

Apalancamiento laboral__

Dificultad para gestionar

la incertidumbre__

Resignados __

Exceso de Humildad__

17. éCudles considera
usted que son los
motivadores para la
generacion
babyboomer en su
empresa?

7) éCon qué
motivadores se
identifica en la
empresa?
Inclusién en
toma de
decisiones__
Retos___

Ponerse a prueba___
Comunicacién personal__
Mentorias__
Reconocimiento
publico__

Sentirse Unicos y
especiales___

Gerente

Colaborador



Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Generacion X

Generacioén X

Generacién X

Generacién X

Caracteristicas

Caracteristicas

Valores y
Creencias

Valores y
Creencias

Entrevista

Encuesta

Entrevista

Encuesta

18. ¢Cémo describiria las
caracteristicas de la
generacion X en su
lugar de trabajo?

8) Indique con que
caracteristicas se
identifica:
diversidad
sexual, razay
politica _
Ambicion por
crecer en
posiciones
gerenciales o
directivas__
Adquirir mas
estudios____

19. ¢Qué valoresy
creencias reflejan en
su comportamiento
la generacion X?

9) Indique con que
valores y
creencias se
identifica:
Pragmaticos__
Mentalidad de
independencia__

Gerente

Colaborador

Gerente

Colaborador



Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Generacion X

Generacidon X

Fortalezas y
Debilidades

Fortalezas y
Debilidades

Entrevista

Encuesta

Atentos__
Busqueda de
significado de
familia___
Desea un balance
entre
trabajo/familia__
Piensa en cumplir con el
objetivo y realizarlo__
Gusta dela
informalidad___

20. (Con que fortalezasy
debilidades cuenta
los colaboradores de
la generacion X ?

10) Indique con que
fortalezasy
debilidades se
identifica:
Responsabilidad.

Adaptabilidad. __
Resiliencia.__
Auto exigencia__

Debilidades

Ansiedad.__
Frustracion.__

Presidn por el entorno.__
Miedosos.__

Victimas de la brecha
salarial__

Gerente

Colaborador



Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Generacion X

Generacioén X

Generacion Y

Generacion Y

Motivadores

Motivadores

Caracteristicas

Caracteristicas

Entrevista

Encuesta

Entrevista

Encuesta

21.

22.

éCuales considera
usted que son los
motivadores para la
generacion X en su
empresa?

11) ¢éCon qué
motivadores se
identifica en la
empresa?
Libertad para
creatividad__
Retos___
Comunicacién
personal__
Oportunidad de
aprendizaje__
Ascension
profesional ___

¢Cémo describiria las

caracteristicas de la
generacion Y en su
lugar de trabajo?

12) Indique con que
caracteristicas se
identifica:
Facilidad con la
tecnologia__
Movilizacién con
facilidad__
Interesados en

Gerente

Colaborador

Gerente

Colaborador



Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Tipos de Generacién Y
Generaciones
en la fuerza

laboral

Tipos de Generacién Y
Generaciones
en la fuerza

laboral

Valores y
creencias

Valores y
creencias

Entrevista

Encuesta

Investigar__
Facil acceso para
comunicarse__
Balance entre
vida/trabajo__
Confianza en si
mismo __
Pensamiento
critico__
Interesado en el
ambiente
laboral__

Gusta del cambio
y desarrollo con
agilidad__
Amante a los
desafios__

23. ¢Qué valoresy
creencias reflejan en
su comportamiento
la generacion Y?

13) Indique con que

valores y
creencias se
identifica:
Aspira a trabajar
en cualquier
parte del
mundo__
Comunicacidn
abierta __

Gerente

Colaborador



Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Generacion Y

Generacién Y

Fortalezas y
Debilidades

Fortalezas y
Debilidades

Entrevista

Encuesta

Busqueda de mejores

oportunidades laborales

Conseguir las cosas en el

tiempo que usted

desea__

Poco reflexivo __
Deseo de horarios
flexibles__
Individualista ___
Creativos __
Autosuficiente
Cortoplacistas__
Trabajo desafiante __
Desarrollo de nuevas
habilidades__

24. iCon que fortalezasy
debilidades cuentan
los colaboradores de

la generacion Y?

14) Indique con que

fortalezas y
debilidades se
identifica
Ganas de
Motivarse
(Pasion,

Autoconfianza)_

Aprendizaje continuo__
Adaptacion__

Debilidades
Impacientes__

Gerente

Colaborador



Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Generacién Y

Generacién Y

Generacion Z

Motivadores

Motivadores

Caracteristicas

Entrevista

Encuesta

Entrevista

Falta de concentracion__
Carencia de habilidades
sociales que suplen con
las redes sociales___
Poco Habiles con el
trabajo en equipo__

Utdpicos__

Incertidumbre__
No respetan al jefe y si
admiran al lider__

Superficiales__

Faltos de disciplina__

25. ¢Cudles considera
usted que son los
motivadores para la
generacion Y en su

empresa?

15) ¢Con qué

motivadores se
identifica en la
empresa?

Trabajo flexible__
Incentivos monetarios__
Retroalimentacién__

26. ¢Cémo describiria las
caracteristicas de la
generacion Z en su
lugar de trabajo?

Colaborador

Gerente



Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Generacién Z

Generacion Z

Generacion Z

Caracteristicas

Valores y
creencias

Valores y
creencias

Encuesta

Entrevista

Encuesta

16) Indique con que
caracteristicas se
identifica:
Curioso__
Autéonomo__

Preferencia de

presentaciones

interactivas__

Aprendizaje

colaborativo__

Emprendedores___

Independientes__

27. éQué valoresy
creencias reflejan en
su comportamiento
la generacion Z?

17) Indique con que
valores y
creencias se
identifica:

Altruistas__
Solidarias__
Pacientes__
Comprensivos__
Respetuosos___
Persuasivos__
Razonamiento___
Légico
Interpretacion__
Cuantitativo__
Intuicién__

Actitud de Conquista___
Flexibilidad laboral__

Colaborador

Colaborador



Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

Caracterizar
las

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones

Generacién Z

Generacién Z

Generacién Z

Fortalezas y
Debilidades

Fortalezas y
Debilidades

Motivadores

Entrevista

Encuesta

Entrevista

28. ¢Con que fortalezas y
debilidades cuentan
los colaboradores de
la generacion Z?

18) Indique con que
fortalezasy
debilidades se
identifica:
Iniciativa__

Adaptabilidad__
Flexibilidad__
Movilidad__

Conciencia Social__
Compromiso__

Foco en el desarrollo
personal y profesional__
Emprendimiento__
Competitividad__
Trabajo en equipo__

Debilidades

Impaciencia__

Escasa tolerancia a la

frustracion__

Inseguridad__

Agobio__

Dispersion__

Excesiva dependencia al

feedback__

Exceso de ego__

Falta de autocritica__

29. ¢Cudles considera
usted que son los

Gerente

Colaboradores

Gerente



generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral
Caracterizar
las
generaciones
que
conforman

la fuerza
laboral

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

en la fuerza
laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Generacién Z

Motivadores

Encuesta

motivadores para la
generacion Z en su
empresa?

19) ¢éCon qué
motivadores se
identifica en la
empresa?

Adquirir conocimientos__
Nuevos desafios__
Emprendedores___
Trabajo con libertad__

Colaborador



2. Entrevista dirigida al gerente

UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN-MANAGUA

FACULTA REGIONAL MULTICIPLINARIA FAREM - MATAGALAPA.
Entrevista al Gerente

Somos estudiante de V afio de la carrera de Administracién de Empresas, turno Sabatino por
encuentro de la Universidad Nacional Auténoma De Nicaragua (UNAN FAREM — MATAGALPA).
Nuestro propdsito es recopilar informacidon sobre el Subsistema de Provision de los Recursos
Humanos y la Conformacién de la Fuerza Labora en la Empresa Gasolinera UNO del Municipio de
Dario del departamento de Matagalpa durante el segundo semestre del ano 2023.

Subsistema de Provision de los Recursos Humanos y la Conformacion de la fuerza Laboral.

1 éCual es el proceso que se lleva a cabo para la planificacién de Recursos Humanos?

2 ¢Qué modelo de planeacidn aplica en su proceso de provisién de los Recursos Humanos?

3 ¢Como se da inicio al Proceso de Reclutamiento?

4 ¢Qué técnicas de reclutamiento utiliza?
5 éCuales son las fuentes de reclutamiento que utiliza para la empresa?

Medios Online ___



Externos

Internos

6 ¢Qué ventajas y desventajas le proporciona el reclutamiento interno?

7 ¢Qué ventajas y desventajas le proporciona el reclutamiento externo?

8 ¢ Cudles son los medios utilizados “para publicar la vacante?
Redes sociales

Perifoneo

Aviso Escrito__

Ferias de empleo

Murales de empresas

9 ¢Qué herramientas utiliza para realizar comparacion entre la vacante y el candidato en el proceso
de seleccién?

10 ¢Cudl es el proceso para asignar a un unico candidato disponible para cubrir una vacante?

11 ¢Qué criterios se utilizan para asignar de un grupo de aspirantes, al candidato idéneo para
cubrir la Unica vacante disponible?

12 ¢Qué criterios se utilizan para seleccionar a varios candidatos calificados para ocupar varias
vacantes disponibles?

13 ¢De ddénde se obtiene la informacion sobre el puesto?



14 ¢ Describir el sistema de Provisién de Recursos Humano?

15 ¢Cuales son las técnicas de seleccidn que utiliza para escoger al candidato idéneo? Debe
profundizar en los tipos de prueba.?

16 ¢Tipos de prueba aplicadas para la seleccion de puesto??

17 ¢ Cémo describiria las caracteristicas de la generacidn Babyboomers en su lugar de trabajo?

18 ¢Qué valores y creencias reflejan en su comportamiento la generacién Babyboomers?

19 éCon que fortalezas y debilidades cuenta la generacién Babyboomers en su empresa?

20 ¢ Cuales considera usted que son el motivador para la generacidn Babyboomers en su empresa?

21 iCémo describiria las caracteristicas de la generacién x en su lugar de trabajo?

22 iQué valores y creencias reflejan en su comportamiento la generacion x?

23 iCon que fortalezas y debilidades cuentan los colaboradores de la generacién x?



24 ¢ Cual considera usted que son los motivadores para la generacién x en su empresa?

25 ¢Cémo describiria las caracteristicas de la generacién y en su lugar de trabajo?

26 ¢Qué valores y creencias reflejan en su comportamiento la generacion Y?

27 éCon que fortalezas y debilidades cuenta la generacién Y?

28 ¢ Cudles considera usted que son los motivadores para la generacion Y en la empresa?

29¢CAmo describiria las caracteristicas de la generacidn Z en su lugar de trabajo?

30 ¢Qué valores y creencias reflejan en su comportamiento la generacion Z?

31 éiCon que fortalezas y debilidades cuentan los colaboradores de la generacién Z?



32 iCon que motivadores se identifica en la empresa?
Adquirir conocimientos

Nuevos desafios

Emprendedores

Trabajo con libertad



3. Encuesta dirigida a los colaboradores

UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN-MANAGUA

FACULTA REGIONAL MULTICIPLINARIA FAREM - MATAGALAPA.
Encuesta a los colaboradores.

Somos estudiante de V afio de la carrera de Administracién de Empresas, turno Sabatino por
encuentro de la Universidad Nacional Auténoma De Nicaragua (UNAN FAREM — MATAGALPA).
Nuestro propdsito es recopilar informacidon sobre el Subsistema de Provision de los Recursos
Humanos y la Conformacion de la Fuerza Labora la Empresa Gasolinera UNO del Municipio de Dario
del departamento de Matagalpa durante el segundo semestre del afio 2023.

Subsistema de Provision de los Recursos Humanos y la Conformacion de la fuerza Laboral.

1¢Que técnicas de reclutamiento se aplicod para ocupar el cargo que tiene actualmente?
Escala:

Interno Online__

Externo __

2éPor cudl medio se enterd de la vacante para el puesto que ocupa?

Escala:
Redes sociales __ Aviso escrito murales de la empresa_
Perifoneo Ferias de empleo

3 ¢Por medio de que instrumento maneja la informacién de su cargo asignado a la empresa?
Ficha ocupacional

Manual de funciones

Otros

4 ¢Qué técnicas fueron aplicadas para su seleccion en el puesto asignado? Entrevista
Pruebas de conocimientos

Examen de aptitud



Técnicas de simulacién

5 ¢Indica con que caracteristicas se identifica posee familia?

Numerosa Hogarefios
Conservadora__ Habitos de lectura

Han sido radio escucha____

Resistencia a la tecnologia

6 ¢Indigue con que valores y creencias se identifica oposicion a los valores?
Tradicionales Libertad social
Paz___

Exitoso_

Status por consejos de bienes

Educacidon como medio de progreso

Productividad

7 ¢INDIQUE CON QUE FORTALEZAS Y DEBILIDADES SE IDENTIFICA?

FORTALEZAS

Respeto DEBILIDADES:

Responsabilidad __ cultura presentita
Compromiso A la sombra de las siguientes
Dedicacion___ Apalancamiento laboral
Sacrificio__ Dificultad para gestionar la incertidumbre
Esfuerzo Resignados

Experiencias Exceso de humanidad

8 ¢Con que motivadores se identifica en la Empresa?
Retos

Ponerse a pruebas

Comunicacion personal

Mentorias



Reconocimiento publico

9 ¢Indique con que caracteristicas se identifica?
Diversidad sexual

Raza politica

Ambicidn por crecer en posiciones

Gerencias o directivas

Adquirir mas estudios

10 ¢éIndique con que valores y creencias se identifica?
Pragmaticos

Mentalidad de experiencias

Atentos

Busqueda de significados de familia

Desea un balance entre trabajo /familia
Piensa cumplir con los objetivos realizados
Gusta de lainformidad

11 ¢indique con que fortalezas y debilidades se identifica?

FORTALEZAS: DEBILIDADES:
Responsabilidad_ Ansiedad_
Adaptacion Frustracion
Resistencia_____ Presidn por el entorno_____
Auto exigencia Miedoso____

Victima de la brecha salarial

12 ¢Con que motivadores se identifica?
Libertad para la creatividad
Restos

Comunicacion personal ___

Oportunidades de aprendizaje



Ascencio profesional

13 ¢Indique con que caracteristicas se identifica?
Facilidad con la tecnologia

Movilizacién con facilidad_

Interesados por investigar

Facil acceso para comunicarse

Balance entre vida /trabajo
Confianzaensimismo

Pensamiento critico

Interesados en el ambiente

Gusta de cambios y desarrollo con agilidad
Amante a los desafios

14 ¢{Indique con que valores y creencias se identifica?
Aspirar al trabajo

En cualquier parte del mundo

Comunicacion abierta_

Busqueda de mejores oportunidad4es laborales
Conseguir las cosas en el tiempo que usted desea
Poco reflexivo

Deseo de horarios flexibles

Individualista_____

Creativos

Autosuficientes

Cortoplacistas

Trabajo desafiante ____

Desarrollo de nuevas habilidades

15 ¢Indique con que fortalezas y debilidades se identifica?
Fortalezas:

Ganas de motivarse



Aprendizaje continuo_
Adaptacién
DEBILIDADES:

Impacientes

Falta de concentracién

Carencias de habilidades sociales que suplen con las redes sociales

Pocos habiles como el trabajo en equipo
Utépicos

Incertidumbre_

No respetan al jefe y si admiran al lidere
Superficiales

Falta de disciplina

16 éCon que motivadores identifica en la empresa?
Trabajo flexible_

Incentivos__

Monetarios

Retroalimentacion___

17 éIndique con que caracteristicas se identifica?
Curiosos

Autéonomos

Preferencias de presentaciones interactivas
Aprendizaje colaborativo
Emprendedores

Independientes

18 ¢éIndique con que valores y creencias se identifica?
Altruista_

Solidario_____

Persuasivo

Comprensivo
Razonamiento légico

Intuicion



Interpretacion Actitud de conquista
Cuantitativo Flexibilidad laboral
Paciente

19¢Indique con que fortalezas y debilidades se identifica?

FORTALEZAS: trabajoenequipo
Iniciativa compromiso
Adaptacién Foco en el desarrollo____
Flexibilidad__ Personal y profesional

Movilidad__ Emprendimiento_
Conciencia social Competitividad__
DEBILIDADES:

Impaciencia___

Escasa tolerancia a la frustracion ____ -
Inseguridad__

Agobio

Dispersion

Excesiva dependencia del feedback
Excesodeego

Falta de autocritica



4. Guia de observacion

UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN-MANAGUA

FACULTA REGIONAL MULTICIPLINARIA DE MATAGALAPA.
Guia de observacidon directa

Somos estudiante de V afio de la carrera de Administracién de Empresas, turno Sabatino por
encuentro de la Universidad Nacional Auténoma De Nicaragua (UNAN FAREM — MATAGALPA).
Nuestro propdsito es recopilar informacidon sobre el Subsistema de Provision de los Recursos
Humanos y la Conformacién de la Fuerza Labora en la Empresa Gasolinera UNO del Municipio de
Dario del departamento de Matagalpa durante el segundo semestre del afio 2023.

Subsistema de Provision de los Recursos Humanos y la Conformacion de la fuerza Laboral.

Ficha de Observacion directa

Preguntas Si No
Fuentes de reclutamiento utilizados por la empresa Medios On line

Externo

Interno
Medios utilizados para publicar la vacante Redes Sociales

Perifoneo

Avisos escritos

Ferias de empleo

Murales de la empresa

Tipos de pruebas aplicadas para seleccion de puesto Pruebas de
conocimiento

Pruebas de habilidades

Examen Psicoldgico




5. Imagenes en la actualidad




