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RESUMEN

Esta investigacion aborda, subsistema de provision de los recursos
humanos y las generaciones que conforman la fuerza laboral en la empresa
Rancho Luz de Luna del departamento de Matagalpa, durante el segundo
semestre del 2023. Tiene como finalidad analizar el disefio de provision de los
recursos humanos de la empresa Rancho Luz de Luna del departamento de
Matagalpa, durante el segundo semestre del afio 2023, es de vital importancia dar
a conocer el sistema de provisién ya que hoy en dia es la base fundamental, asi
como también las diferentes generaciones, tales como: baby boomers, generacién
X, generacion y, generacion z que conforman el mercado laboral. Cabe destacar
gue dentro de las organizaciones la motivacion al personal de la empresa, es
considerada como una oportunidad para tener éxito, porque si el personal de
trabajo esta motivado, estos tendran un buen desempefio laboral y se obtendra
mejores resultados, mayor capacidad de innovacién, se reducen los problemas,
creando un excelente ambiente laboral interno y externo. Toda organizacion debe
de tomar en cuenta las técnicas de reclutamiento adecuadas, tomarse el tiempo
de clasificar a su personal por generacion para conocerlos y verlo como una
inversion que se reflejara en las destrezas de su recurso para llevar a cabo
eficiente y eficazmente los procesos en el ambito laboral.

Palabras claves: Subsistema de provisién, fuerza laboral, generaciones, eficiencia,

eficacia.



INTRODUCCION

La presente investigacion se abordo el tema Subsistema de provision de
los Recursos Humanos y las generaciones que conforman la fuerza laboral de las
MYPYME en Matagalpa, durante el periodo 2023 en el cual se llevé a cabo la
investigacion de algunos componentes que intervienen en la provision de los
recursos humanos y las generaciones que conforman la fuerza laboral en la

empresa Rancho Luz de Luna.

Esta investigacion tiene como propésito analizar Los Subsistemas de
provision de los recursos humanos y las generaciones que conforman la fuerza
laboral en la empresa Rancho Luz de Luna de la ciudad de Matagalpa, dado que
permite a la empresa tener una amplia vision e identificar la necesidad de adoptar
o implementar de una manera mas eficaz dichos sistemas para obtener mayores

beneficios y ayude al crecimiento de esta.

La importancia del subsistema de provision de recursos humanos radica
en dotar de herramientas a la fuerza laboral, y asi cumplir los objetivos
organizacionales. Si se dejara de un lado el funcionamiento de este sistema,
resultaria complejo el desarrollo 6ptimo de la organizacion y se veria afectada la

motivacion del recurso con el que trabajamos.

El cumplimiento de esta tematica se contempla a través de tres
capitulos, en los cuales se da primeramente una breve presentacion sobre
generalidades del sistema de recursos humanos, abordando conceptos generales,
funcion de la administraciéon de recursos humanos, politicas y una breve resefia de

cada subsistema.

Con la finalidad de conocer como se ha estudiado este tema en otras
latitudes se procedié a la busqueda de los antecedentes de investigacion de los

gue se obtuvieron los siguientes.



ANTECEDENTES

A nivel internacional.

En la ciudad de Sevilla, Espafa se realizd0 una investigaciéon con el tema
Subsistemas de Recursos Humanos y La Percepciéon de motivos de cese del
personal de vigilancia fisica en la ciudad de Huanuco en el afio 2018, teniendo
como resultado Con respecto al subsistema de dimension de desarrollo y planes
de sucesion que la empresas estan implementando es de manera adecuada ya
gue la mayoria de los agentes consideran que las empresas les brindan
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional a todos los colaboradores
gue forman parte de su equipo de trabaja obteniendo un gran beneficio al mismo
tiempo fortalecer los subsistemas de atraccion, seleccién e incorporacion del

personal de vigilancia por medio de la promocion interna. (Regalado Fuster, 2018)

A nivel sur americano

En la ciudad de Cordoba, Argentina se realiz6 una investigacion con el tema
Proyecto de optimizacién de la gestion de Recursos Humanos de una Pyme de la
ciudad de Cordoba, teniendo como resultado que la funcion de un Profesional en
Recursos Humanos en el &mbito de las organizacion, es tan necesaria como la de
cualquier otro profesional de las ramas de administracion, o quizas mas, porque se
gestiona el recurso mas importante, el humano, LAS PERSONAS, cuando esto
sea entendido, habra ambientes laborales mas felices, empresas mas productivas
y economias creciendo y que la empresa cuenta con el departamento de Recursos
Humanos debidamente calificado para el manejo de su personal. (Maldonado,
2015)

A nivel centroamericano

En la ciudad de Guatemala, Guatemala se realiz6 una investigacién con el
tema “Gestion del talento humano en las pequefas y medianas empresas en el
area Urbana de Retalhuleu”, teniendo como resultados que la calidad de gestidon
del talento humano en las PYMES del area urbana de Retalhuleu, es aceptable en
sus distintas lineas de funcionamiento, ya que tienen establecidas normas,

procedimientos y procesos que orientan al aprovechamiento de actitudes,



aptitudes y habilidades que posee el candidato al puesto de trabajo y a la vez
cabe mencionar que un gran porcentaje de las PYMES carece de esos procesos,
por lo tanto; son instituciones que facilmente pueden presentar problemas en sus
lineas de funcionamiento ocasionados por la falta de informacién del personal. (De
Ledn Lol, 2013)

A nivel nacional

En la ciudad de Managua, Nicaragua se realizdé un seminario de graduacion
bajo el tema Gestibn de Recursos Humanos bajo el subtema Integracion de
recursos humanos en las organizaciones teniendo como resultado el valor que
conlleva poder implementar de forma clara cada subsistema, estableciendo
parametros que se tienen que tomar como base para obtener los resultados
esperados , describiendo el proceso de selecciébn de recursos humanos
destacando los acapites que conlleva dicho proceso, reiteramos la importancia de

realizar todo el proceso de contratacién de personal. (Espinoza Araica, 2019)

En la ciudad de Managua , Nicaragua se realiz6 un seminario de Graduacion
con el tema: Gestion de recursos humanos y en el mismo se desglosa el
Subtema: Importancia del subsistema de desarrollo de recursos humanos para el
fortalecimiento de las organizaciones teniendo como resultado que el subsistema
de desarrollo de recursos humanos, funciona como base de la gestidon
administrativa y se complementa con los demas subsistemas al ser fuente de
motivacion para el logro de los objetivos del personal y la organizacion,
enriqueciendo la cadena de valor sobre la que se trabaja en el mundo corporativo,
con ello se logra el crecimiento y mejora continua para el personal desarrollando
su talento con la finalidad de que las organizaciones (individuos, departamentos,

equipos y el ambiente) se retroalimente. (Cruz Castillo, 2018)

A nivel local
En la ciudad de Matagalpa, Nicaragua se realiz6 una investigacion con el
tema Desafios que enfrentan la empresa “WOOD’'S LOUNGE BAR” en el



subsistema de mantenimiento de los Recursos Humanos en el departamento de
Matagalpa, durante el afio 2019, teniendo como resultado en la relacion al
subsistema de mantenimiento de recursos humanos implementado por la empresa
Wood’s Lounge Bar que se ha encargado de ofrecer a toda su fuerza laboral un
plan de remuneraciones econémicas, en el que se incluyen los servicios sociales y
los planes de higiene y seguridad en el empleo, asi mismo los beneficios que
conforma la remuneracion extraeconémica en aras de mantener a sus
colaboradores motivados, satisfechos y productivos. Por consiguiente, la empresa
otorga a sus trabajadores remuneraciones directas, tales como: salario, bonos,

premios y comisiones. (Laguna Monge, 2019)

En la ciudad de Matagalpa, Nicaragua se realizé una Monografia con el tema
de investigacion Influencia del subsistema de retencion de recursos humanos en la
satisfaccion laboral de Agro exportadora Zeas Escobar (ZESCO) Matagalpa; en
segundo semestre 2015, teniendo como resultados que el sistema de
remuneracion de la empresa brinda la satisfaccion de los trabajadores cuyo
desempeiio mejoro y que contar con un plan de higiene y seguridad laboral es de
gran importancia en cualquier entidad, para brindar las condiciones apropiadas

para la satisfaccion del empleado. (Luquez Goénzalez, 2015)

Los antecedentes encontrados sirvieron como guia para realizar la
investigacion desarrollo de las variables plasmadas en el marco tedrico, de igual
manera el desarrollo de la operacionalizacion de variables y los instrumentos

utilizados.



DISENO METODOLOGICO

En cuanto al disefio metodolégico de este estudio segin su tipo de
paradigma se califica como positivista, ya que se trata de buscar la realidad de las
variables sometidas a estudio, teniendo un enfoque filoséfico, de caracter
cuantitativo con elementos cualitativos, el enfoque es cuantitativo, ya que se
recopila datos y se procesa la informacion numérica, se utiliza el enfoque
cualitativo, ya que se analiza los datos de la entrevista aplicada al gerente y guia
de observacion realizadas por los investigadores. El nivel de profundidad de esta
investigacion es descriptivo dado que se esta describiendo las variables de

investigacion.

La cobertura de esta investigacion en el tiempo fue de corte transversal, ya
que la investigacién tiene como periodo Il semestre del afio 2023. Su disefio es no
experimental, porque no se realiza manipulacion de las variables. El tipo de
muestreo es no probabilistico por conveniencia, es el método mas idoneo, ya que
el estudio se enfoca en una variable bien especifica. Los métodos que se utilizaron
para el procesamiento de datos, son: andlisis, porque se interpretaron los datos
obtenidos mediante la aplicacion de dichos instrumentos; sintesis, debido a que se
integro la informacion obtenida para llegar a las conclusiones de estudio; empirico,
ya que por medio de la aplicacion de instrumentos se describieron las
caracteristicas de la empresa con los Subsistema de provisién de los recursos
humanos y las generaciones que conforman la fuerza laboral en la empresa

Rancho Luz de Luna.

El universo seran todos los colaboradores de Rancho Luz de Luna de la
ciudad de Matagalpa, que estd formado de 18 personas que consta de
colaboradores de la empresa y el gerente, la muestra que esta disponible en el
tiempo o periodo de investigacion es la misma cantidad de poblacién. Aplicando
las diferentes técnicas de recoleccion de datos como son las encuestas y
entrevistas; todos estos procedimientos ayudan a encontrar y demostrar la
veracidad segun los resultados obtenidos, realizando el procesamiento de datos

en Excel.



ll. JUSTIFICACION

La presente investigacion tiene como tematica Subsistema de provision
de los recursos humanos y las generaciones que conforman la fuerza laboral en la
empresa Rancho Luz de Luna, del departamento de Matagalpa, en el segundo
semestre de 2023, orientandose al propésito de analizar los subsistemas de

provision de los recursos humanos empleados en la empresa.

La tematica es de gran importancia, ya que el Recurso humano es el
recurso mas importante y esencial en una empresa. Sin ellas, simplemente no
podria funcionar. Esto radica en el valor que otorgan los talentos que conforman

una organizacion para el cumplimiento de sus objetivos.

Se considera que el aprovisionamiento de personal es muy importante para
un mejor desempefio laboral dentro de la organizacion, puesto que cada cargo,
area requiere y demanda ciertos niveles de conocimientos, experiencia, valores
para el buen funcionamiento de toda la institucion, lo que se garantiza durante la

correcta aplicacion del proceso, que se contratara a la persona idénea.

Este tema es de gran importancia para las PYMES por ser una gran fuente
generadora de empleo en la economia nacional y es necesario que den un perfil
mas empresarial en su organizacion y esto se dara cuando inicien a implementas

los Subsistema de aprovisionamiento de recursos Humanos.

La investigacibn sera de referencia para otros universitarios como
antecedentes de proximos trabajos a realizarse, ademas de ser una herramienta
de enriquecimiento para los autores, ya que se logré6 conocer mas sobre los
Subsistema de provision de los recursos humanos y las generaciones que
conforman la fuerza laboral, dicha investigacion estard a disposicion de los

docentes que deseen trabajar con temas similares a este.



lll. OBJETIVOS

Objetivo general

v Analizar el subsistema de provision de los Recursos Humanos
y las generaciones que conforman la fuerza laboral, en la empresa

Rancho Luz de Luna Matagalpa, en el segundo semestre 2023.

Objetivos Especificos

v' Describir los procesos del subsistema de provisién de recursos

humanos en la empresa Rancho luz de Luna.

v’ Caracterizar las generaciones que conforman la fuerza laboral

en la empresa Rancho Luz de luna.

v Valorar los procesos de provisién de recursos humanos para
las diferentes generaciones que conforman la fuerza laboral en la

empresa Rancho Luz de luna.



IV. Desarrollo

4.1Subsistema de Provision de los Recursos Humanos

4.1.1 Concepto

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. , 2008,
pag. 129).

El propoésito de la provision de recursos humanos es determinar en el
horizonte del Plan estratégico, que hay disponibilidad suficiente de personal en
capacidad para desempefar exitosamente los puestos disponibles que necesite
la empresa y establecerle los funcionamientos necesarios para cubrir el

proposito.
Elementos

a) Planificacion 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 I. , 1999)

b) Reclutamiento de personal
Es un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos
potenciales calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion.
(Chiavenato I. , 1999)

c) Seleccion de personal
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 |. , Administracion de

Recursos Humanos, 1999)



4.1.2 Planeacion de los recursos humanos

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 1.

Administracién de Recursos Humanos, 1999)

La planeacion de recursos humanos es la visualizacion a futuro de las
necesidades de recursos humanos de la empresa con la capacidad,
especificaciones y particularidades diferentes para cada area, pero enlazados

con un mismo objetivo organizacional.

Mediante la encuesta aplicada al gerente expresé que el proceso que se
lleva a cabo para planificar a los recursos humanos da inicio con establecer los
objetivos y también utilizan un inventario de recursos humanos para tener un
mejor control del nUmero actual de los colaboradores, por lo tanto, el proceso da

su finalidad con el control, seguimiento y monitoreo.

Mediante la observacion directa y la entrevista se verificd que el proceso de
planeacién es utilizado para llevar a cabo el control y monitoreo de los
colaboradores en la empresa, asi se lleva un mejor control para una mejora

continua.

4.1.2.1 Proceso de planeacién 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 organizacion (Dolan, Cabrera, Jackson, & Schuler, 2007,

pag. 83)

4.1.2.1.1 Primera etapa
Recopilacion y andlisis de la informacion necesaria para efectuar

la prevision sobre la oferta y demanda de recursos humanos.



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)

La gerente manifiesta que cuentan con un protocolo en el cual se resalta la
mision, vision, normas tanto de sanidad como normas de comportamiento en el
trabajo, por ende, ella destaca que cada colaborador debe conocer a profundidad

este protocolo para poder lograr los objetivos organizacionales de dicha entidad.

4.1.2.1.2 Segunda etapa

Establecimiento de objetivos y politicas de recursos humanos.

La segunda fase del proceso de planificacion de los recursos
humanos consiste en establecer objetivos y politicas de recursos humanos. Una
vez conocidas la demanda y oferta de recursos humanos, la comparacion de
ambas nos permite detectar los posibles desajustes y disefiar politicas de
recursos humanos que sean coherentes con los objetivos globales planteados

por la organizacion. (Dolam, Cabrera, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 94)

Segun gerencia, cuentan con el manual de politicas de recursos humanos
con el propdsito de organizar, gestionar y administrar el capital humano de su
empresa, asi mantener a la organizacién funcionando sin problemas y para

conservar alta la autoestima de los colaboradores.

4.1.2.1.3 Tercera etapa

Programacioén de recursos humanos.

La tercera etapa esta orientada hacia la consecucién del ajuste entre oferta
y demanda a través de los distintos procesos de gestion de los recursos
humanos. Una vez evaluadas las necesidades de la organizacion, deben
elaborarse programas de actuacion para satisfacer esas necesidades. (Dolam,
Cabrera, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 94)
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Segun la observacion directa logramos percibir que es necesario un
balance de la oferta de los empleados de la organizacion (en caso de que las
previsiones de la primera fase hayan mostrado que la demanda supera la oferta)
o para disminuir el nimero de los que ya existen (en caso de que las previsiones

muestren que la oferta supera la demanda).

4.1.2.1.4 Cuarta etapa

Control y evaluacion de la planificaciéon de los recursos humanos

El control y la evaluacion 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 organizacién. La evaluacion de los planes y
programas de recursos humanos es un proceso importante, no soOlo para
determinar la efectividad de la planificacion de los recursos humanos, sino
también para demostrar a la organizacion la contribucion del departamento.
(Dolam, Cabrera, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 95)

La gerente nos mostro la recopilacién de datos que tienen en dicha entidad
y la evaluacion que realizan a lo largo del periodo de planificacién, con el fin de

detectar las desviaciones producidas y poder corregirlas.

4.1.2.2 Modelos de planeacion de los recursos humanos

Algunos son genéricos y alcanzan toda la organizacién mientras que
otros son especificos para determinados sectores de ésta. (Chiavenato I. , 1999,
pag. 211).

La planeacion de recursos humanos es la visualizaciéon a futuro de las
necesidades de los recursos humanos de la empresa con la capacidad,
especificaciones y particularidades, diferentes para cada area, pero enlazados

con el mismo objetivo.

La gerente de rancho Luz de Luna resalta que conoce el numero y tipo de
empleados que son necesarios al momento de planear sus labores de

reclutamiento seleccién y capacitacion, esto de suma importancia porque radica
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en la fuerza de trabajo y los talentos humanos para las labores diarios de dicho

establecimiento.

4.1.2.1.1 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

organizacion. (Chiavenato 1. , 1999, pag. 211)

La planeacion de los recursos humanos debe estar basada en el
incremento o disminucién de los productos y servicio, puesto que es la guia que
dirige a la organizacién en que tiempo y medida debe ampliar o reducir sus

recursos.

Gracias a nuestra observacion directa se logré identificar las variaciones de
las personas en la organizacion que depende mucho de las temporadas, esto se
ve influidos por la productividad, disponibilidad interna y externa de recursos
financieros de dicha entidad, cabe destacar que en temporada regular la gerente
cuenta con su personal de planta, mientras tanto en temporada alta cuenta con

personal mayor o eventual.

4.1.2.2.2 Modelo basado en segmentos de puestos.

Esta dirigido principalmente a los aspectos operacionales de la

organizacion. Por ejemplo:

a) Seleccionar un factor estratégico para cada area funcional

b) Determinar los aspectos histéricos y futuros presentes en cada
factor estratégico.

C) Establecer los niveles histéricos de fuerza laboral por area

funcional.
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d) Proyectar los aspectos futuros de mano de obra para cada
area funcional, correlacionandolos con la proyeccion de los aspectos del
factor estratégico correspondiente. (Chiavenato I. , 1999, pag. 212)

Este modelo plantea un andlisis de estudio de cada area de la
empresa y ver sus proyecciones, asi mismo determinar si cuenta con los
recursos necesarios, que los actuales estén cumpliendo con los estandares

de produccidn planteados por la organizacion.

4.1.2.2.3 Modelo de gréafica 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
informacion para el desarrollo del sistema debe provenir del sistema de
informacion 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 promocién. El desempefio actual se
obtiene de las evaluaciones de desempefio, opiniones de los demas gerentes,
socios y proveedores. La posibilidad de promociéon futura esta basada en el
desempefio actual y en las estimaciones de éxito futuro en las nuevas

oportunidades. (Chiavenato I. , 2008)

Siempre que se da la sustitucion o remplazo de un puesto, la organizacion
debe de tener en cuenta el conocimiento cientifico del aspirante, asi mismo su
experiencia la cual le dara la pauta de saber si esta persona esta preparada para

desarrollarse dentro del puesto

Cabe agregar que, para la aplicacién de un puesto en Rancho Luz de Luna,
se toma en cuenta y se valora al personal interno para ver si cuenta con las
capacidades que requiere la vacante disponible, en caso que exista un buen

prospecto se acude a una busqueda de personal externo.
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4.1.2.2.4 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 prediccion a
corto plazo de las necesidades de recursos humanos de la organizacién. 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. , 1999, pag. 214)

Este modelo plantea como se da la rotacion de personal dentro de la
empresa, asi mismo detectar, cuando y en qué forma se necesitaran nuevos

recursos para cubrir la demanda.

Por otra parte, la encargada expreso que se realiza el reclutamiento externo
para poder cubrir las vacantes que van surgiendo a lo largo del tiempo, por lo

que la cantidad del personal de la entidad es reducido.

4.1.2.2.5 Modelo de planeacion integrada

El planeamiento de recursos humanos debe tener en cuenta cuatro
factores: volumen de produccion, cambios tecnolégicos, condiciones de oferta y

de demanda y planeamientos de carreras. (Chiavenato I., 1999, pag. 215)

Es el modelo mas amplio e incluyente para la planeacién de personal
tomando en cuenta la productividad condiciones de mercado y planeacion de

carreas dentro de la organizacion

De acuerdo con la entrevista realizada, los modelos de planeacion de
recursos humanos estan basado en la demanda estimada de productos o
servicio. En Rancho Luz de Luna suplen las necesidades de acuerdo con la
demanda de vacantes que ellos presentan esto se realiza en dependencia de la
temporada, y expresan que si existen y cuentan con politicas de planeacion de

recursos humanos.
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4.1.3. Reclutamiento de los recursos humanos.

Es en esencia un sistema de informacion 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 1., 1999, pag. 217)

El reclutamiento dentro de la administracion de recursos humanos significa
un proceso técnico que tiene por objetivo abastecer a la empresa del mayor
namero de solicitantes para contar con las mejores oportunidades de escoger

entre varios candidatos, los idoneos.

39%
33%

28%

Interna Externa Online

Grafico N° 1. Técnicas de aplicadas para el puesto de trabajo.
Fuente: Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a
colaboradores de Rancho Luz de Luna .

Segun grafico N°1 a partir de encuesta aplicada a colaboradores el 39%

manifesto que las técnicas aplicadas son externas, el 33% interna y el 28% online.

Respecto a la entrevista aplicada al gerente de la empresa Rancho Luz de
Luna manifestdé que las técnicas aplicadas por la empresa son la externa y
externas por que le permite; identificar las tareas que cada miembro de una

organizacion y asi ejecutar su correcto funcionamiento.
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Se pudo constatar a través de guia de observacion que la empresa aplica
técnicas para el puesto de trabajo de manera interna, externa y online, ya que este
procedimiento permite determinar los deberes y responsabilidades de cada puesto
de trabajo. Ademas, analiza los tipos de perfiles que se requieren para ocuparlos.
Su implementacién mejora los indices de desempefio, seleccién de personal y

planificacion del Talento Humanao.

La empresa debe de contar con un método de andlisis de puestos de
trabajo, ya que es una manera efectiva de conocer todas las necesidades de la
empresa desde el punto de vista ejecutivo y permite conocer al candidato idéneo

para ocupar dicha plaza.

4.1.3.1. Proceso de reclutamiento

El reclutamiento implica un proceso que varia segun la organizacion.
El comienzo del proceso depende de la decision de linea. El pedido de la linea
se oficializa mediante una solicitud de personal (esta presenta similitudes con la

de requisiciones de material). (Chiavenato I. , 1999, pag. 217)

Esta tiene el objetivo que la empresa encuentre a la persona idénea
para desempefar la labor correspondiente. Para conducir con eficiencia un
proceso de reclutamiento, los responsables deben seguir una seri de
procedimientos, primero determinando la vacante para luego dar paso a las

fuentes de reclutamiento que se ampliaran

En la encuesta realizada a los trabajadores se les pregunté sobre el
procedimiento que aplican para la vacante, y a través de que medio conocieron
dicha vacante, especialmente es (til porque refleja e ilustra las vacantes actuales

y que se representaran a futuro en Rancho Luz de Luna.

4.1.3.2 Medios de reclutamiento

El mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes en las
gue la empresa comienza a influir a través de técnicas de reclutamiento.

(Chiavenato I., 1999, pag. 218) aplicar segundo nivel tercer nivel realizar grafico
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El reclutamiento y seleccién de personal juegan un papel muy importante en
la adquisicion de personal para una organizacion, ya que esto permite que las
empresas crezcan en todos los sentidos, porque implica obviamente la atraccidon
de candidatos potencialmente calificados para desempefar un puesto dentro de
una organizacion, por lo tanto los medios representan un proceso técnico por el
cual nos permite identificar a las personas que cuentan con las competencias y
habilidades requeridas para el buen desempefio laboral que una empresa lo

requiera.

83%

17%

Avisos escritos Ferias de empleo

Grafico N2 2. Medios de reclutamiento
Fuente: Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a colaboradores
de Rancho Luz de Luna .

Segun grafico N°2 a partir de encuesta aplicada a colaboradores el 83%
manifesté que los medios que se dio a conocer la vacante fueron avisos escritos y

el 17% que a través de ferias de empleo.

Respecto a la entrevista aplicada al gerente de la empresa Rancho Luz de
Luna manifestd que los medios a través de los cuales se dio a conocer la vacante
fueron a través de avisos escritos, ya que para la empresa el proceso
de reclutamiento y seleccion de personal es la via mas clara para encontrar gente
de calidad en una empresa identificando sus necesidades y comparandolas con el
candidato adecuado, que se ajuste a la organizacién tanto en papel como en la

practica.
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En guia de observacion se pudo constatar que los medios a través de los
cuales Rancho Luz de Luna se da a conocer las vacantes de los puestos de

trabajo son avisos escritos.

4.1.3.3Reclutamiento interno
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

promocion (movimiento diagonal). (Chiavenato 1., 1999, pag. 221)

El reclutamiento interno puede implicar, transferencia de personal,
ascensos de personal, transferencias con ascensos de personal, programas de
desarrollo de personal, planes de "profesionalizacion” (carreras) de personal.

Ventajas

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

Es una poderosa fuente de motivacién para los empleados

AN N NN

Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de
personal
v Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal
La ventaja mas importante es conocer a cada uno de los recursos con los

gue actualmente cuenta, esto le permite tener mayor seguridad en su proceso de

seleccion.
> Desventajas
v Exige que los empleados nuevos tengan condiciones de potencial de

desarrollo para poder ascender y motivacion suficiente para llegar alli.

v Puede generar un conflicto de intereses ya que tienden a crear una
actitud negativa en los empleados que no demuestran condiciones.

v Cuando se maneja de manera incorrecta puede conducir al “principio

de Peter”: las empresas, al promover innecesariamente a sus empleados,
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los llevan siempre a la posicion donde demuestran el maximo de su
incompetencia.

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

v No puede hacerse en términos globales dentro de la organizacion.
(Chiavenato I., 1999, pag. 225)

El reclutamiento interno es de gran importancia para los empleados que
estan dentro de la empresa pues para ellos representan un crecimiento dentro de
la misma, les permitira desarrollarse dentro de un mercado laboral mas amplio,

gue se demuestra que la institucién confia en sus capacidades

4.1.3.4 Reclutamiento externo
Las técnicas de reclutamiento son los métodos mediante los cuales
la organizacion enfoca y divulga la existencia de una oportunidad de trabajo, a

las fuentes de recursos humanos mas adecuada. (Chiavenato I. , 1999, pag. 225)

> Ventajas

v Trae “sangre nueva” y nuevas experiencias a la organizacion. La
entrada de recursos humanos 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 preparacion y el desarrollo de personal
efectuadas por otras empresas o por los propios candidatos. (Chiavenato |I. ,
1999, pag. 230)

Estas ventajas representan un incremento para los conocimientos y

experiencias en el mercado laboral fuera de la organizacion.
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> Desventajas
Generalmente tarda mas que el reclutamiento interno.
Es mas costoso y exige costos y gastos inmediatos.

Es menos seguro que el reclutamiento interno.

D N N NN

Cuando monopoliza a las vacantes dentro de la empresa puede
frustrar al personal. Afecta la politica salarial (Chiavenato I. , 1999, pag. 231)

El reclutamiento externo abre puertas a las personas que estan fuera de
una empresa, en busca de una oportunidad de introducirse al mercado laboral,
de demostrar capacidades y habilidades que los identifica. Esto se debe de
considerar mucho en las empresas, muchas veces se cuenta con el recurso
dentro, pero a partir de ahi surge otra vacante la cual no puede cubrir por un
candidato interno y es ahi cuando se emplea los procedimientos del

reclutamiento externo.

4.1.3.5 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 comunicacion, 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 J. A., 2013)

El reclutamiento online es una estrategia de seleccion de nuevos
empleados y se basa en el uso de paginas web, portales de empleo, redes
sociales, plataformas con perfiles especializados, entre otros recursos.

4.1.3.6 Reclutamiento mixto
En realidad, nunca se hace solo reclutamiento interno ni solo reclutamiento

externo, uno siempre debe complementar al otro. (Chiavenato I. , 1999, pag. 232)

Cuando se hace reclutamiento interno, en algan punto de la

organizacion siempre surge una posicion que debe llenarse mediante
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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. , 1999)

Cuando se hace reclutamiento interno, en algin punto de la organizacion
surge siempre una plaza que debera ser llenada mediante reclutamiento externo,
a menos que se cancele. Por otro lado, siempre que se hace reclutamiento
externo, al nuevo empleado se le tiene que ofrecer algun desafio, oportunidad y
horizonte bajo pena de que busque desafios y oportunidades en otra

organizacion que le parezca mejor.

En entrevista realizada a gerencia, expreso que en Rancho Luz de Luna el
reclutamiento interno como primer lugar para brindar oportunidades a sus
empleados, los cuales ya estan familiarizados con los status de la misma, al no
poder suplir esa necesidad por medio de este método, se opta por realizar el
reclutamiento externo. Al final utilizando reclutamiento mixto. Se considera de
beneficioso este tipo de reclutamiento aplicado por la empresa, tanto para los
trabajadores como para la misma, porque al buscar suplir esta vacante con un

recurso ya establecido se ahorra tiempo y costos.

4.1.4 Seleccion de los recursos humanos

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. , 1999, pag. 239)

La seleccion se configura basicamente como un proceso de comparacion
y decisién, puesto que, de un lado esta el analisis y las especificaciones del
cargo, y del otro, candidatos profundamente diferenciados entre si. (Chiavenato
., 1999, pag. 239)

4.1.4.1. Proceso de selecciéon

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

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

compiten por el empleo. (Chiavenato I. , 1999, pag. 239)

4.1.4.2 Seleccion como un proceso de comparacion

La seleccién debe mirarse como un proceso de comparacion entre dos
variables: las exigencias del cargo y las caracteristicas de los candidatos.
La primera variable la suministra el andlisis y descripcién del cargo y la
segunda se obtiene mediante la aplicacion de técnicas de seleccion. La
comparacion es tipicamente una funcién de staff. (Chiavenato I. , 1999, pag.
239)

4.1.4.3 Seleccion como un proceso de decision

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

de comportamiento:

4.1.4.3.1 Modelo de colocacion

Cuando se toma la seleccibn como un proceso de decision y eleccion se
toma en cuenta modelos de comportamiento; el modelo de colocacion se basa en
la situacion en la cual solamente existe un candidato para una vacante especifica,
no se puede seleccionar de entre muchos candidatos con diferentes aptitudes

puesto que no se cuenta con un grupo numeroso de candidatos dispuestos.

4.1.4.3.2 Modelo de seleccidn

Hay varios candidatos para cubrir una vacante. Pueden ocurrir 2 alternativas:
aceptacion o rechazo. Si se rechaza sale del proceso.

El modelo de seleccion es el gque mas se presenta dentro de las
organizaciones, en el cual existe muchos candidatos con diferentes caracteristicas
aspirando y dando lo mejor de si para lograr ser aprobado a la vacante especifica,
porque en caso contrario al modelo de colocacion, si ellos no cumplen con los 50
requisitos del puesto seran rechazados, ya que hay muchas mas personas que Si

pueden acercarse o cumplir con dichos requisitos.
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4.1.4.3.3Modelo 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. , 1999, pag. 242)

Cada cargo vacante es pretendido por varios candidatos que lo disputan,
todos estos pasan por procesos de seleccion donde son comparados con los

requisitos del cargo.

4.1.4.4 Bases para la seleccién del personal

4.1.4.4.10btencion de lainformacién sobre el puesto

Puede hacerse a través de:

v 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 seleccion se concentra en la busqueda y
evaluacion de esas exigencias y en las caracteristicas de los candidatos que se
presentan (Chiavenato I. , 1999, pag. 246)

Cualquiera que sea el método de andlisis empleado, lo importante en la
seleccion es la informacidn respecto a los requisitos y las caracteristicas que debe
tener la persona que lo ocupe, a fin de que el proceso de seleccion se concentre
en estos requisitos y caracteristicas.

v 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. (Chiavenato I. , 1999,
pag. 246)

Esta técnica identifica las habilidades deseables (que favorecen al
desempeiio) y las indeseables (que desfavorecen al desempefio) de los futuros

candidatos. Obviamente, tiene el inconveniente de basarse en el arbitrio del jefe

23



inmediato; ademas, es dificil definir lo que este Uultimo considera como
comportamiento deseable o indeseable.

v Andlisis 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. (Chiavenato I. ,
1999, pag. 248)

Si la empresa no tiene un sistema de analisis de puestos, el formulario de
requisicion de personal debe contar con campos adecuados en los que el jefe
inmediato pueda especificar esos requisitos y caracteristicas. Todo el esquema de
seleccion se basa en estos datos.

v Andlisis del cargo en el mercado: consiste en examinar en otras
compafias los candidatos, requisitos y caracteristicas de un cargo que va a
crearse en la empresa. (Chiavenato I. , 1999, pag. 248)

Cuando se trata de algun puesto nuevo, sobre el que la empresa no tiene
ninguna definicién a priori, ni siquiera el jefe inmediato, la alternativa es verificar en
empresas similares puestos equiparables, su contenido, los requisitos y las

caracteristicas de quienes los desempenfan.

v Hipotesis de trabajo: una prediccion aproximada del contenido del
cargo y su exigibilidad con relacién al ocupante, en caso de que ninguna de las
alternativas anteriores pueda aplicarse. (Chiavenato 1. , Administracion de
Recursos Humanos, 1999, pag. 248)

En el caso de que no se puede utilizar ninguna de las alternativas anteriores,
s6lo queda el empleo de la hipétesis de trabajo, es decir una idea aproximada del
contenido del puesto y de sus exigencias para quien lo desempefie (requisitos y
caracteristicas necesarias), como simulacion inicia.

4.1.4.4.1 Descripcion y andlisis del puesto

Debido a la divisiobn del trabajo y a la consiguiente especializacion de
funciones, las necesidades béasicas de recursos humanos para la organizacion,
sea en cantidad o en calidad, se establecen mediante un esquema de descripcidon

y especificacion de cargos. (Chiavenato I., 1999, pag. 330)
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Descripcion de cargos

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 ilo hace), los
métodos aplicados para la ejecucion de las atribuciones o tareas (por qué lo hace).
(Chiavenato I. , 1999, pag. 331)

Cargo se define como el conjunto de funciones y tareas desarrolladas por un
trabajador que manifiestan una integridad en correspondencia con los objetivos de
la organizacién. Suele emplearse el término ocupacién para la categoria de

obreros y cargos para el personal directivo y funcionarios.
a) Andlisis de cargos

La descripcibn de cargos y andlisis de cargos estan estrechamente
relacionados en su finalidad y en el proceso de obtencion de datos; a pesar de
esto estan perfectamente diferenciados entre si: la descripcion se preocupa por el
contenido del cargo, en tanto que el analisis pretende estudiar y determinar todos
los requisitos, responsabilidades comprendidas y las condiciones que el cargo
exige, para poder desempenfarlo de manera adecuada. (Chiavenato I. , 1999, pag.
333)

Pretende estudiar y determinar todos los requisitos, las responsabilidades
comprendidas y las condiciones que el cargo exige para poder desempefarlo de
manera adecuada. Este andlisis es la base para la evaluacion y la clasificacion

gue se haran de los cargos para efectos de comparacion.
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50%

39%

11%

Ficha ocupacional Manual de funciones otros

Grafico N° 3. Medio en el que se da a conocer la informacién de
Ssu cargo.

Fuente: Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a
colaboradores de Rancho Luz de Luna..

Segun grafico N° 3 a partir de encuesta aplicada a colaboradores el 50%
manifestd que los medios que se da a conocer la van a conocer la informacién de
los cargos es a través del manual de funciones, el 39% por medio de otros y el
11% a través de la ficha ocupacional.

En entrevista aplicada a gerente de la empresa rancho Luz luna manifesto
gue los medios que se dan a conocer los conocer la informacion de los cargos es
a través de los manuales de funcién y las fichas ocupacionales que contienen
todos los datos de los puestos de trabajo.

En guia de observacion aplicada por la empresa se confirm6 que tienen
disefiados los manuales de funcioén y las fichas ocupacionales donde se describen
los requisitos a cumplir para desempeniar el puesto de trabajo y las funciones a
cumplir, asi como las politicas de la empresa.

Se debe de tener en cuenta que el manual de funciones son herramientas
gue permiten la eficiencia de la administracién de personal, en cuanto que son la
base para la misma. Es un instrumento o herramienta de trabajo que contiene el
conjunto de normas y tareas que desarrolla cada funcionario en sus actividades
cotidianas y sera elaborado técnicamente basados en los respectivos
procedimientos, sistemas, normas y que resumen el establecimiento de guias y
orientaciones para desarrollar las rutinas o labores cotidianas, sin interferir en las

capacidades intelectuales.
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41.4.4.2 Eleccion de las técnicas de seleccidn

Una vez obtenida la informacion 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. , 1999, pag. 249)

El proceso de seleccion, que aqui comienza, consiste en ir descartandolos
progresivamente hasta quedarnos con la persona idénea para desempeiiar el
puesto de trabajo ofertado.

56%
44%

33%

6%

Entrevista Prueba de Prueba de Examen
conocimiento  habilidades Psicolégico

Grafico N° 4.Técnicas aplicadas para la seleccién de puesto.
Fuente: Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a
colaboradores de Rancho Luz de Luna..

En el grafico Nomero 4 en encuesta aplicada a colaboradores de la
empresa manifestaron que el 56% que las técnicas aplicadas para la
seleccién de puesto fue la entrevista, el 44% prueba de habilidades, el 33%

prueba conocimiento 6% examen psicologico.

En la entrevista aplicada a gerente de la empresa el manifestd que las
técnicas aplicadas para la seleccidén de puestos son la entrevista, prueba de
habilidades y de conocimiento por ser la técnica que describe mejor al
individuo para saber si tiene las habilidades técnicas y de conocimiento para

desarrollar las tareas que requiere dicho puesto de trabajo.
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En guia de observacion aplicada se pudo constatar que las técnicas
utilizadas para la seleccion del puesto de trabajo es la entrevista, prueba de

habilidades y conocimientos.

La seleccién de personal en las empresas es fundamental para crear un
equipo enfocado y que aporte a los objetivos de la empresa, por ello es importante
realizar una buena seleccion, definir bien las competencias, experiencia, las
aptitudes y actitudes de manera transparente y objetiva, cuidando que los
candidatos sean los mas idoneos para desempeniar el puesto de trabajo y lograr

asi los objetivos planteados por la organizacion.

a) Entrevista de seleccion

Es la técnica de seleccidon mas utilizada por pequefas, medianas y grandes
empresas. Aunque carezca de bases cientificas y sea la técnica de seleccién mas
subjetiva e imprecisa, la entrevista personal es el factor que mas influye en la
decision final respecto de la aceptacion o rechazo de un candidato al empleo.

Es el factor que mas influye en la decision final respecto de la aceptacion o
no de un candidato al empleo. Debe ser dirigida con gran habilidad y tacto para
gue realmente pueda producir los resultados esperados. (Chiavenato I. , 1999,
pag. 250)

La entrevista es un sistema de comunicacién ligado a otros sistemas en

funcion de cinco elementos basicos:

v La fuente: el candidato.

v El transmisor: el instrumento de codificacion que transforma el
mensaje en palabras, gestos o expresiones.

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

v El instrumento para descifrar. los receptores de la informacién
pueden interpretar (descifrar) los mensajes de manera diferente.

v El destino: a quien se pretende transmitir el mensaje. (Chiavenato |I. ,
1999)
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En la entrevista de seleccidon se logra obtener la mayor y mejor informacion
posible que demuestre la idoneidad del candidato entrevistado para el puesto. En
ella tanto el entrevistador como el entrevistado obtienen informacién que sera de
importancia tanto para la organizacion como para el aspirante que puede ir
conociendo la empresa. La entrevista requiere de un proceso de desarrollo que le

permita lograr satisfactoriamente sus objetivos.

b) Pruebas de conocimientos o habilidades

Tienen por objetivo evaluar el grado de nociones, conocimientos y
habilidades adquiridos mediante el estudio, la practica o el ejercicio. (Chiavenato I.
, 1999, pag. 258)

Segun la manera como la prueba se aplica pueden ser:

v Orales
v Escritas
v De relacion

Segun el area de conocimiento pueden ser:

v Generales: cuando tienen que ver con nociones de cultura o
conocimientos generales

v Especificas: cuando indagan conocimientos técnicos directamente
relacionados con el cargo.

Segun la manera como se elaboran las pruebas escritas, pueden ser:

- Tradicionales, de tipo desertativo, expositivo

- Objetivas, mediante pruebas objetivas

- Mixtas, se utiliza tanto la forma tradicional como la objetiva (Chiavenato I. ,
1999, pag. 260)

Las pruebas en este grupo incluyen los examenes de capacidad general de
razonamiento (inteligencia) y las pruebas de habilidades mentales especificas
como la memoria y el razonamiento inductivo. Las pruebas de inteligencia son

examenes de capacidades intelectuales generales. No miden una sola
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caracteristica, sino diversas habilidades como la memoria, vocabulario, fluidez

verbal y destreza numérica.

c)Examen psicolégico

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. (Chiavenato I.
, 1999)

Tienen como proposito determinar el nivel real de dominio de idiomas manejo
de software, funciones y tareas, que el aspirante demuestre las habilidades que
realmente tienen en el manejo de la maquinaria y equipo, de dominio del oficio y la

experiencia adquirida en el desempefio de su ocupacion o profesion.

d)Exdmenes de personalidad

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
l., 1999, pag. 266)

Su finalidad es la de conocer la capacidad intelectual del candidato, asi como
los principales rasgos de su personalidad: Estas pruebas estan cada vez mas en
desuso por varias razones, porque son susceptibles de aprendizaje ya que existen
libros sobre ellas y academias que las preparan y también porque, en los test de
personalidad, los candidatos no responden lo que realmente piensan, sino lo que
creen que es mas adecuado para seguir dentro del proceso de seleccion.

e) Técnicas de simulacion.

El aspirante es sometido a una situacion de dramatizacion de algun
acontecimiento generalmente relacionado con el futuro papel que desempefiara en
la empresa, suministrando una expectativa mas realista acerca de su

comportamiento futuro en el cargo. (Chiavenato 1., 1999, pag. 267)
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Las técnicas de simulacion tratan de pasar del estudio individual y aislado al
estudio en grupo y del método exclusivamente verbal o de realizacion a la accion

social.

4.2 Generaciones que conforman la Fuerza Laboral
4.2.1Definicion

Se presentan una clasificacion de los grupos generacionales como los Baby
Boomers (o el boom de los bebés) nacieron entre los afios 1946 y 1964 y tienen
entre 52 y 70 afios, la Generacion X corresponde a las personas que nacieron en
el periodo 1965-1978 y tienen entre 38 y 51 afios, la Generacién Y también
llamada “del milenio” o Millennials, corresponde a personas nacidas entre 1979 y
1994 y tienen entre 22 y 37 afos y la Generacién Z o los nativos digitales,
corresponde a personas que nacieron a partir del afio 1995 y tienen menos de 21
afos. Los miembros de esta generacion han nacido con el internet y el uso de las

tecnologias de la informacion. (Keller, 2012)
50%
30%
10% 10%

M Baby Boomers (52-70) X (38-51) ¥ (22-37) Z(17-21)
Grafico No. 5 Tipos de generacion

Fuente: Autoria propia a partir de las encuestas a trabajadores
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En el grafico N°5 sobre las generaciones que conforman la fuerza laboral de
Rancho Luz de Luna cuenta con las cuatro generaciones dentro de la fuerza
laboral, expresa 10% de Baby Boomers, un 10% de generacion X, un 30% de
Millennials y 50% de generacién Z, como se puede observar la generacién que
mas sobre sale es la Z, puesto a que hay mayor cantidad de trabajadores que se
encuentran dentro de este rango de edad.

“El conjunto de estas cuatro generaciones de talento no solo conviven dentro
de Rancho Luz de Luna, sino que, con sus caracteristicas propias y sus
diferencias, se comprenden entre ellas, complementan y unen sinergias”, explica
Adela Garcia, gerente de Rancho Luz de Luna, "cuanto mas diversidad existe en
las capacidades, formas de pensar y toma de decisiones de las personas, mas se
enriquece a la organizacion y se aporta mas valor poniendo de manifiesto que

trabajamos como un solo equipo” aflade.

4.2.1 Importancia de conocer las caracteristicas de las Generaciones

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 motivacién para conseguir un mejor
desempefio. En otras palabras, estas investigaciones orientarian la forma de
comportarse las personas en relacion 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 seleccion de

personal. (Chirinos, 2009, pag. 137)

La importancia de la estructura organizacional a la cual estén acostumbrada
dependera las formas de motivacion, de comunicacion y liderazgo también se ven
afectadas por las generaciones, y esto se aplica tanto en el capital humano

potencial como en los consumidores finales.
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Segun el gerente expreso que es importante que las empresas cuenten
dentro de su staff a cada una de las generaciones para que la cultura
organizacional se vaya adaptando a los diferentes cambios que surgen a través de
las generaciones que cada vez son mas las personas que las integran de esta

manera expresada anteriormente se implementa en Rancho Luz de Luna.

4.2.3 Propoésito del estudio del &mbito de las generaciones

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.
(Matrtini, 2009)

Es proporcionar a las organizaciones una fuerza laboral eficiente. Es mejorar
las contribuciones productivas del personal a la organizacién, de manera que sean

responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social.

Es por ello por lo que, la convivencia de generaciones en el trabajo resulta un
reto para los encargados de Recursos Humanos. La naturaleza humana muchas
veces hace su parte, pero en la dinamica laboral se requiere de estrategias que
permitan que la experiencia, conocimiento, agilidad y habilidades tecnoldgicas se
cohesionen, de esta manera observamos como estos rasgos se encuentran en el

dia a dia en el establecimiento.

4.2.3 Tipos de Generaciones en la Fuerza Laboral

4.2.3 Generacion 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
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la economia y aumento en el nimero de los nacimientos en las familias. (Grupo
Acir, 2018)

Fueron los primeros que entraron a la universidad y para lograrlo trabajaron
en actividades que en muchos casos no querian hacer, pero “les tocaba”, para
poder ayudar econémicamente a sus familias, era una obligacién, necesidad y
satisfaccion personal, pero la cotidianidad los llevd a tener una mentalidad
conformista con proyectos, metas y suefios limitados, haciendo lo que era

socialmente correcto. (questionpro, s.f.)

Los baby boomers son la cohorte demografica que sigue a la generacion
silenciosa y que precede a la generacion X. La generacion se define generalmente
como las personas nacidas entre 1946 y 1964, durante la explosion de natalidad
posterior a la Segunda Guerra Mundial. Las fechas, el contexto demografico y los

identificadores culturales pueden variar.

4.2.3.1 Caracteristicas

Los baby boomers se caracterizaban en lo laboral por ser apasionados
con su trabajo y por buscar la estabilidad laboral con contratos a largo plazo,
jubilarse de las empresas era su meta porque les garantizaba tranquilidad y estar
en un estado de confort, aunque se convirtieron en personas conformistas con lo
que tenian.

Las oportunidades laborales llegaban por medio de recomendaciones
de amistades o familiares, en ocasiones por medio de anuncios de prensa.
(questionpro, s.f.)

Estamos hablando de personas que tienen entre 56 y 73 afios, que se
caracterizan por ser comprometidos, autosuficientes y competitivos. Es una
generacion que fue formada para liderar grupos e identificar qué rol desempefia
cada miembro.

A continuacion, se detallan las caracteristicas mas importantes:
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.
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v' Han sido radioescuchas, recibieron la television en blanco y negro, migraron
a las imagenes a color, presenciaron los auges del BETA, VHS, DVD vy Blue-ray,
conocieron la linea del antes y después de Internet y estan en las redes sociales.

v Son la generacién que mas lee, principalmente novelas y libros de
superacion personal. Si bien disfrutan salir de su casa, por lo general son mas
hogarefios y prefieren comer en casa a pagar por hacerlo fuera.

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

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

22% 22% 22%
17%
11%
6%
N
Familia Conservador Han sido Hogarefos Habitos de Resistentes a
Numerosa radioescucha lectura la Tecnologia

Grafico N° 6. Caracteristicas
Fuente: Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a colaboradores
de Rancho Luz de Luna .

En el gréfico N° 6 sobre las caracteristicas que tiene el individuo
manifestaron el 22% de familia numero, el 22% conservador, el 22%
hogarenfio, el 17% resistentes a la tecnologia, el 11% han sido radioescucha,
el 6% habitos de lectura.

En entrevista aplicada a gerente de la empresa manifiesta que las
caracteristicas que identifica son de familia numerosa, conservadora,
hogarefios y resistente a la tecnologia.

En guia de observacion aplicada se constatd que las caracteristicas mas
notables en el personal en de familia numerosa, hogarefios y resistentes a la

tecnologia con buenos habitos de lectura.
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Las caracteristicas de la generacion que laboran dentro de la empresa
permiten a la empresa tener una mayor referencia para el analisis del puesto

gue ocupa cada elemento dentro de si y este a la vez sea el mas idéneo.

4.2.3.1.2 Valores y Creencias

» Valores:

Segun (Mora, 2017) los valores que esta generacion destacan son:
oposicion a los valores tradicionales, la paz (hippies), el éxito: cantidad de
ingresos materiales, libertad sexual (anticonceptivos), status por consumo de
bienes, educacion como medio de progreso, tener una profesion y sobre todo
productividad.

» 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, remuneracion

competitiva y empleo estable.

56%

28% 0 28%

. 17% 17% 17% 22% . 17%
Oposicion a paz exitosos Libertad Status de productividad estabilidad liderazgo
los valores sexual consumo de laboral

Tradicionales bienes

Grafico N° 7. Valores y creencias .
Fuente: Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a
colaboradores de Rancho Luz de Luna .

En el grafico N° 7 a través de la encuesta aplicada a colaboradores el 56%
manifesté que sus valores mas fuertes son la productividad, el 28% oposicion a los
valores tradicionales, 28% estabilidad laboral, el 22% estatus de consumo de

bienes, el 17% paz, 17% exitosos, 17% libertad sexual, 17% liderazgo.
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En entrevista aplicada a gerente de la empresa manifestd que los valores
que logra identificar con mayor predominaciéon en sus colaboradores estan:
productividad, estabilidad laboral, exitosos, liderazgo, paz, oposicion a los valores
tradicionales.

En guia de observacion aplicada se pudo constatar que los valores
predominantes son: productividad, estabilidad laboral, liderazgo, paz, exitosos,

oposicion a los valores tradicionales.

Los baby boomersson energéticos y competitivo dentro de las
organizaciones por que buscan cambios, maximizan esfuerzos, viven para
trabajar, no piensan en el retiro. Una parte muy importante de su identidad se
ancla en lo que hacen y lo que son en el trabajo, siendo una generaciéon muy

eficiente, comprometidos y disciplinados.

4.2.3.1.3 Fortalezas y Debilidades
(Alcazar, 2016) determina las siguientes debilidades: cultura presentista, a la
sombra de las siguientes generaciones, tapon generacional, apalancamiento

laboral, dificultad para gestionar la incertidumbrs, resignados, exceso de humildad.

72%

39% 39%
33%

28% 28%
22%
|

Grafico N° 8. Fortalezas & Debilidades del individuo.

Fuente: Autoria propia a partir de encuesta aplicada a colaboradores de Rancho
Luz de Luna.
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En el grafico N°.8 segun encuesta aplicada a colaboradores de la empresa el
72% manifesto que sus fortalezas son la responsabilidad, el 33% compromiso,

el 22% sacrificio, el 6% experiencia y en las debilidades el 39% manifiesta
gue el apalancamiento laboral, 39% resignados, 28% cultura pesimista y 28%
tapon generacional.

En entrevista aplicada a gerente de la empresa Rancho Luz de Luna
manifestd que las fortalezas de esta generacion es la responsabilidad,
compromiso, experiencia y las debilidades son resignadas, cultura pesimista,
tapon generacional.

En guia de observacion aplicada en la empresa se logré6 comprobar que las
principales fortalezas de esta generacion son responsabilidad, compromiso,
experiencia y sacrificio, dentro de las debilidades mas notables se pueden
mencionar lo resignado, cultura pesimista.

Los baby boomers se definen como una generacion laboral muy
comprometida, eficiente y leal, pero que al mismo tiempo son pesimistas y
resignado, ya que sienten que tienen un choque con las nuevas generaciones esto
se da por los adelantos tecnolégicos a los que ellos ven como muy complejos para

adaptarse.

4.2.3.1.4 Motivadores

En un articulo extraido de la (Escuela de negocios y direcion, 2015) nos
relata los motivadores que son: incluirles en el proceso de toma de decisiones,
proponerles retos, les gusta ponerse a prueba, comunicarse de manera personal y
directa, asignarle puestos de Mentoring, reconocimiento publico y sobre todo

hacerles sentir Unicos e especiales.
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Grafico N° 9. Motivadores
Fuente:  Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a
colaboradores de Rancho Luz de Luna .

Segun grafico N° 9 de encuesta aplicada a colaboradores con respecto a los
motivadores el 33% manifestdé que el reconocimiento publico, el 28% oportunidad
de aprendizaje, el 22% comunicacion personal, 22% inclusion en la toma de
decisiones, 17% retos.

Segun entrevista aplicada a gerente de la empresa Rancho Luz de Luna de
la ciudad Matagalpa sobre los principales motivadores que identifica en sus
colaboradores manifestd6 que puede mencionar reconocimiento publico,
oportunidad de aprendizaje, comunicacion personal, inclusion en la toma de
decisiones, retos.

En guia de observacion aplicada se constatdé que los motivadores mas fuerte
gue se identifican dentro de esta generacion estan reconocimiento publico,
oportunidad de aprendizaje, comunicacion personal.

De la generacion del baby boomer es necesario tomar en cuenta su experiencia
la cual deberia ayudarnos cuando hay que tomar decisiones importantes para la
empresa porque ellos buscan una comunicacion directa y personal, ya que, a pesar
de su edad, siguen buscando retos por ende son de suma importancia en el Rancho
Luz de Luna.
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4.2.3.2 Generacion X

Corresponde a las personas que nacieron en el periodo 1965-1978 y tienen
entre 38 y 51 afios. Esta generacion valora lo que tiene y es mono tarea. El
término “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 ironicamente son los ultimos miembros de
dicha generacién) y asociandolos generalmente con el canal de television MTV.
(Grupo Acir, 2012)

Esta generacion es muy conservadora se encuentran en un intervalo de 38 a
51 afios de edad hoy en dia una edad que corresponde a un individuo ya
avanzado que pretende tener muchos conocimientos ya heredados por el tiempo
que han vivido, por la época que nacieron carecieron de muchas habilidades
tecnolégicas que hoy en dia contamos por ende no les ha tocado una vida muy

sencilla por ende son mas fuertes.

Segun el grafico No.5 Rancho luz de Luna cuenta con un 25% de la
generacion X dentro de su fuerza laboral estos se encuentran en un intervalo de
edad de 38-51 aafios, son muy importantes por sus habilidades tecnolégicas, sus

valores conservadores y religiosos en sintesis son excelentes trabajadores.

4.2.3.2.1Caracteristicas

v' A esta 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 generacion, y se muestran mucho mas
abiertos a la diversidad sexual, de raza y politica. A nivel religioso, siguen
profesando una religiébn, pero no son tan devotos y constantes como las
generaciones previas.

v" A nivel laboral la generacion 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 afos.
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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 generacion busca mostrar su éxito por medio de
propiedades, Gadgets y accesorios, asi como en restaurantes, bares y viajes.
(Grupo Acir, 2012)

4.2.3.2.2 Valores y Creencias
Los miembros de la Generacibn 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
desarroll6 una mentalidad de independencia de recursos y de supervivencia.
(Ginestre, 2014)

Algunos aspectos destacados por esta generacién relacionados a su

personalidad es que son:

v' Es una generacion autosuficiente e independiente — desean atencion 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 generacién cred su propio circulo a través de sus amigos.

v' Desean balance — no existia el balance trabajo/familia y desde la crianza
todo estaba relacionado a trabajo.

v' Tienen una orientacion 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. (Ginestre, 2014)
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Grafico N° 10. Valores y creencias Generacion X .
Fuente:  Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a
colaboradores de Rancho Luz de Luna .

En el grafico N° 10 a partir de encuesta aplicada a colaboradores de la
empresa el 28% manifestd que la mentalidad de independencia son unos de sus
valores y creencias mas fuertes, el 28% busqueda del significado de la familia,
17% pragmaticos, 17% atentos, 11% piensa en cumplir con el objetivo y realizarlo,
el 6% desea un balance entre trabajo y la familia.

Segun entrevista aplicada a gerente de la empresa manifestd que lo valores
y creencias mas prominentes dentro de esta generacion que labora en la empresa
estan la mentalidad de independencia, blusqueda del significado de la familia, son
pragmaticos, atentos, piensa en cumplir con el objetivo y realizarlo.

En guia de observacion aplicada se logré6 comprobar que para esta
generacion Se sienten incomprendidos, son ciudadanos del mundo, una
generacion que vive a pleno los procesos de globalizacion y el avance de la
tecnologia. Son mas individualistas, les cuesta confiar en otros, son mas bien
escépticos. Buscan su propio desarrollo, pueden cambiar de organizacion si asi
los favorece y buscan mayor calidad de vida.

Esta generacién cabe recalcar que son mas bien pragmaticos y en las
organizaciones necesitan espacios para participar, quieren poder decidir, destacan
mucho la calidad de vida por que trabajan para vivir. Y es necesario saber que

ellos que estdn mas abiertos a la diversidad y que cuentan con un espiritu
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solidario, valorando mucho las acciones de responsabilidad social o que brinda
muchos beneficios a las organizaciones que tienen colaboradores de esta

generacion.

4.2.3.2.3 Fortalezas y Debilidades
Segun (Alcazar , 2016) sobresalen las siguientes debilidades ansiedad,

frustracion, presion por el entorno, miedosos y victimas de las brecha salarial.

78%

39%

28%
22%

17%
11%
[

Responsabilidad Adaptabilidad  Auto exigencia Ansiedad Frustracion Presion del Miedoso
entorno

Fortalezas Debilidades

Grafico N° 11. Fortalezas & Debilidades Generacion X .
Fuente:  Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a
colaboradores de Rancho Luz de Luna .

En el grafico N° 11 a partir de encuesta aplicada a colaboradores de
empresa Rancho Luz de Luna el 78% manifestd6 que sus fortalezas son
responsabilidad, el 39% adaptabilidad, el 11% auto exigencia, y el 28% que sus
debilidades son la ansiedad, 22% presion del entorno, 17% frustracion, 6%
miedoso.

En entrevista aplicada a gerente de la empresa manifesté que las fortalezas
que mas se pueden destacar dentro de la empresa en el personal de esta
generacion son la responsabilidad, adaptabilidad, auto exigencia, y que sus
debilidades son la ansiedad, presién del entorno, frustracion y son muy miedoso.

En guia de observacion se pudo determinar que las fortalezas que mas se
pueden destacar en el personal son la responsabilidad, adaptabilidad, auto

exigencia, y que sus debilidades son la ansiedad, presion del entorno.
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Esta generacion es muy calificada por que destaca el valor del trabajo en
equipo, y fomentar la colaboracién para la consecucion de los objetivos de la

empresa para ser mas competitivos en el entorno.

4.2.3.2.4 Motivadores
v La libertad para ser creativos y auto gestionarse.
v" Proponerles retos. Les gusta ponerse a prueba.
v" La comunicacién personal o por correo.
v Las oportunidades de aprendizaje y los programas de capacitacion.
v" Que existan posibilidades de crecimiento y ascension profesional.
v Involucrarles en varios proyectos que les supongan un reto. (Escuela de

negocios y direcion, 2015)

33% 33%
28% 28%
22%
Libertad de Retos Comunicacion Oportunidad de  Ascension
Creatividad personal aprendizaje profesional

Grafico N° 12. Motivadores Generacion X .
Fuente: Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a
colaboradores de Rancho Luz de Luna .

En el grafico N° 12 a partir de encuesta aplicada a colaboradores de la
empresa el 33% manifestd que sus motivadores son la Ascensién profesional, el
33% retos, el 28% libertad de creatividad, el 28% comunicacién personal, el 22%
oportunidad de aprendizaje.

En entrevista aplicada a gerente de la empresa manifestd que los
motivadores del personal que pertenecen a la generacion x son Ascension

profesional, retos, libertad de creatividad, comunicacion personal, oportunidad de
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aprendizaje por lo cual valora como personas de fundamental importancia dentro
de la empresa Rancho Luz de Luna de la ciudad de Matagalpa.

Segun guia de observacion aplicada dentro de la empresa se pudo
corroborar que el personal tiene como motivadores Ascension profesional, retos,
libertad de creatividad, comunicacion personal.

La generacion X se puede describir como independientes, emprendedores y
mas comodos con los cambios porque son personas muy disciplinadas siendo una

caracteristica de éxitos muy enmarcada para esta generacion.

4.2.3.3. Generacion Y/Millennials

La generacion Y o Millennials son aquellos nacidos a principios de los 80 e
inicios del siglo XXI. Tomando como base el rango propuesto por Zemke et al.,
(2013), los Millennials son aquellos nacidos entre 1980 y 2004 y estan entre sus

10 y 30 afios de edad. (Sarmiento, Lambrafio, & Lafont, 2017) segundo nivel
4.2.3.3.1 Caracteristicas

Algunas caracteristicas sobresalientes de la Generacién Y pueden ser
sintetizadas del siguiente modo.

¥v' Son los primeros en nacer completamente en un mundo digital.

v' Son altamente méviles y preparados para movilizarse con suma facilidad.

v' Con las herramientas de la comunicacién al alcance de la mano, les gusta
investigar todo e informarse bien, por lo que quien quiera acercarse a ellos deberia
mantener la informacion y el dialogo constantemente fluyendo, a la vez que crear
espacios especificamente orientados hacia ellos, pues desean ser tenidos en
cuenta.

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

v’ Latecnologia se encuentra integrada en sus vidas.

v' Se estima que un 75% de estos jovenes cuenta con perfil en una red social,

y que el 80% mantiene su celular cerca mientras duerme.
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v' 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.

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

v' No desean estar en la misma posicién 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 serd eficaz en retenerlos si les puede ofrecer multiples oportunidades

de crecimiento, aun dentro de si misma.
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En el grafico N° 13 a partir de encuesta aplicada a colaboradores de
empresa Rancho Luz de Luna el 56% manifestd que las caracteristicas con las
gue se identifica es facilidad a la tecnologia, 33% facil acceso a comunicarse, 28%
confianza en si mismo, 22% balance entre vida y trabajo, 17% interesados en
investigar, 11% pensamiento critico, 11% interesados en el ambiente laboral ,11%
gusto al cambio y desarrollo de agilidad, 6% movilizacién con facilidad.

En entrevista aplicada a gerente de la empresa manifestd que las principales
caracteristicas que mas identifica de la generacion Y y que se pueden mencionar
son las siguientes: facilidad a la tecnologia, facil acceso a comunicarse, confianza
en si mismo, balance entre vida y trabajo, interesados en investigar, pensamiento
critico, interesados en el ambiente laboral, gusto al cambio y desarrollo de
agilidad.

Segun guia de observacion se comprobé que las caracteristicas mas
notables que tiene la generacién Y es facilidad a la tecnologia, facil acceso a
comunicarse, confianza en si mismo, balance entre vida y trabajo, interesados en
investigar, pensamiento critico, interesados en el ambiente laboral.

4.2.3.3.2 Valores y Creencias

» Valores:

v" 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.

v' 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 comunicacibn mas
abierta y directa con sus jefes, asi como el equilibrio entre vida familiar y laboral
«work life balance».

v Dinamicos: no suelen pensar en permanecer con el mismo empleador por

mas de un afio. No buscan relaciones contractuales a largo plazo, se inclinan mas
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por la libertad de poder decidir sin ataduras, cambiando de trabajo o de lugar de
residencia buscando siempre las mejores oportunidades.

v' Impacientes: son una generacion que ha tenido casi todo desde que
nacieron, y eso los 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
gue ellos creen, y ascensos también rapidos; todo ello es consecuencia del ritmo
vertiginoso de la sociedad en la que han crecido.

v" Poco reflexivos: la misma impaciencia que comentabamos antes los 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.

v Flexibles: relacionado con el dinamismo que también tienen como valor,
buscan horarios de trabajo mas flexibles y espacios de trabajo mas relajados. 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 disrupcion 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 trabajadores de esta Generaciéon 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; pero, aunque
parezca un contrasentido, hay estudios que demuestran que muchas jévenes de
esta generacion viven aisladas 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.
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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 generacion en algin momento volvera a
casa de sus padres después de haber entrado en el mercado laboral debido a la
dificil situacion econdmica.

v Cortoplacista: Hemos hablado antes de que no suelen pensar en
permanecer con el mismo empleador por mas de un afio, y de que son
impacientes y dinamicos; estos valores los llevan indefectiblemente a este otro
valor que es el cortoplacismo. La Generacion 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 los lleva a ello. (Barcelo, 2017)
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En el grafico N° 14 a partir de encuesta aplicadas a colaboradores de la
empresa Rancho Luz de Luna el 50% manifestd que entre los valores y creencias
con los que se identifica con aspirar en trabajar en cualquier parte del mundo, 33%
comunicacién abierta ,33% busqueda de mejores oportunidades laborales, 17%
creativo, 11% conseguir las cosas en el tiempo que desea, 11% individualista,
11% desarrollo de nuevas habilidades, 6% poco reflexivo, 6% deseo de horario
flexible.

En entrevista aplicada a gerente de Rancho Luz de Luna de la ciudad de
Matagalpa

Manifestd que los valores y creencias que tienen los colaboradores que
pertenecen a la generacion Y se puede identificar los siguientes: aspirar en
trabajar en cualquier parte del mundo, comunicacion abierta, busqueda de mejores
oportunidades laborales, creativos, conseguir las cosas en el tiempo que desea,
individualista, desarrollo de nuevas habilidades.

En guia de observacion aplicada en la empresa Rancho Luz de Luna se
identificd que los valores y creencias mas notables en los colaboradores que
pertenecen a la generacién Y son: aspirar en trabajar en cualquier parte del
mundo, comunicacién abierta, busqueda de mejores oportunidades laborales,
creativas.

La generacion Y pueden caracterizar por la preferencia de una cultura
corporativa mas sociable, un equilibrio entre el trabajo y la vida personal y la
conciencia social de la sociedad en la que se desarrolla cada individuo que

pertenece a esta generacion.

> 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 continuacion por orden de importancia:

v' Oportunidades de ascenso en mi posicion
v/ Buenas personas con quien trabajar
v/ Buenas personas a quien reportarles
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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
Compromiso con la responsabilidad social
Oportunidades de tener un impacto social
La organizacion es lider en su érea

Fuerte compromiso con la diversidad de los empleados

N N N N N N N N N RN NN

Oportunidad de viajar (Carranza, Soria, & Lemus, 2019)

4.2.3.3.3 Fortalezas y Debilidades
» Fortalezas
v' Ganas de Motivarse (Pasion, Autoconfianza, Individualismo, Autonomia e
Inconformismo),
v Aprendizaje continuo
v Adaptacion (Alcazar & Cascante, 2016, pag. 13)

» Debilidades
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
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v Superficiales y Faltos de disciplina. (Alcazar & Cascante, 2016, pag. 14)

aplicar segundo nivel aplicado

50% Fortalezas Debilidades
39%
33%
28%
17%
11%
6% 6%
. | |
Ganas de aprendizaje adaptacion impaciente poca Faltos de Utopicos  superficiales
motivarse  contindo habilidad al  disciplina
trabajo en
equipo

Grafico N° 15. Fortalezas y debilidades Generacion Y .
Fuente: Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a colaboradores de
Rancho Luz de Luna .

En el grafico N° 15 a partir de encuesta aplicada a colaboradores de la
empresa Luz de Luna el 50% manifestd que sus fortalezas son las ganas de
motivarse, 39% adaptacion, 33% aprendizaje continuo y dentro de las debilidades
el 28% faltos de disciplinas, el 17% superficiales, 11% impacientes, 6% poca
habilidad del trabajo en equipo, 6% utopicos.

En entrevista aplicada a gerente de la empresa manifestd que las fortalezas
mas evidentes estan ganas de motivarse, adaptacion, aprendizaje continuo y las
debilidades estan faltos de disciplinas, superficiales, impacientes, poca habilidad
del trabajo en equipo.

Segun guia de observacion se determiné que las fortalezas mas notables de
la generacion Y como miembros de esta empresa son adaptacion, aprendizaje
continuo y las debilidades son superficiales, impacientes, poca habilidad del
trabajo en equipo.

La generacion Y cuenta con versatilidad, autoconfianza, flexibilidad, y unas
habilidades digitales sin precedente, pero es necesario sefialar que carece de
capacidad para liderar equipos, en especial intergeneracionales, y de visién
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estratégica a largo plazo, lo que es cuestionable por que posee bastante
informacion para tener un alto rendimiento.
4.2.3.3.4 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
gue los incentivos monetarios. (Sevilla, 2019)

De acuerdo con lo anterior, se debe motivar a los trabajadores y esto
conllevé a fomentar aprendizaje, desarrollo para acelerar su crecimiento, por lo
tanto, se debe incluir a esta generacién para que puedan dar resultados positivos

en base a la productividad laboral.

83%

67%

6%

Trabajo Flexible Incentivos monetarios  Retroalimentacion

Grafico N° 16. Motivadores Generacion Y .
Fuente: Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a colaboradores de
Rancho Luz de Luna .

En el grafico N° 16 a partir de encuesta aplicada a colaboradores el 83%
manifestd que sus motivadores en la generacion Y son Incentivos monetarios, el

67% Trabajo Flexible, el 6% retroalimentacion.
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En entrevista aplicada a la gerente de la empresa manifiesta que los
motivadores mas frecuentes dentro de la generacion Y estan los incentivos

monetarios, flexible y la retroalimentacion.

Segun guia de observacién aplicada en la organizacion se constatd que los

motivadores para los colaboradores son monetarios y flexibles.

Es necesario tomar en cuenta que mas que cualquier otra generacion, los
millenials buscan oportunidades de crecimiento y desarrollo, ofrecer formacion y

desarrollo profesional porque quieren ascender dentro de las organizaciones.

4.2.3.4. Generacién Z

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 afios 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 poblacion en el planeta. (Lucero, Pin, &

Hernandez, 2020) aplicar segundo nivel y una introduccion en base al grafico no5

4.2.3.4.1 Caracteristicas
Tienen como caracteristicas ser ansiosos, curiosos, ya que indagan y
exploran todo por internet. Privilegian ser sus propios jefes. 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,
réditos econdmicos e independencia. Optan por un trabajo flexible. (Vera, 2017)
Bueno ya que conformamos esta generacion estamos de acuerdo que somos
una generacion llena de energias con deseos de superacidén ansiosos, tenemos a
nuestro favor los avances tecnolégicos como los Smart phones internet y las redes
sociales, facilitandonos la obtencion de conocimiento, facilidad de comunicacion y

gracias a aplicaciones y demas herramientas nuestra creatividad se desborda.
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28% 28% 28%
22%
17%

6%

Curioso Autonomo  Preferencia de aprendizaje emprendedores independientes
presentaciones colaborativo
representativas

Grafico N° 17. Caracteristicas Generacion Z .
Fuente: Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a
colaboradores de Rancho Luz de Luna .

En el grafico N. 17 a partir de encuesta aplicada a colaboradores de la
empresa el 28% manifiesta que las caracteristicas con las que se identifica como
generacion Z es curioso, 28% autonomos, 28% independientes, 22% con
aprendizaje colaborativo, 17% emprendedores, 6% con preferencia de
presentaciones representaciones.

En entrevista aplicada a gerente de la empresa Rancho Luz de luna de la
ciudad de Matagalpa manifiesta que las caracteristicas con las que se identifica a
algunos de sus colaboradores como generacion Z estan en que sSon Curiosos,
autonomos, independientes, aprendizaje colaborativos y emprendedores.

Segun guia de observacibn se pudo verificar que algunos de los
colaboradores que son de la generacién Z poseen caracteristicas como lo son
autonomos, independientes, aprendizajes colaborativos.

Los miembros de esta generacién se reconocen por su comportamiento ya
gue se sienten con derecho a disfrutar de aquello a lo que dedican mucho tiempo

y no desean adquirir compromisos de ninguna indole.
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4.2.3.4.2 Valores y Creencias

> Valores
Altruistas

Solidarias

v
v
v Pacientes
v/ Comprensivos
v' Respetuosos
v

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

» Creencias

v' Razonamiento LAgico

v Interpretacion Cuantitativo

v Intuicion

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

v Buscan primordialmente flexibilidad laboral (Vera, 2017)

50%

33% 33% 33% 33%

22%
17%

Altruistas solidarios pacientes comprensivos persuasivos cuantitativos flexibilidad
laboral

Grafico N° 18. Valores y creencias Generacion Z .
Fuente:  Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a
colaboradores de Rancho Luz de Luna .
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En el grafico N. 18 El resultado obtenido mediante la encuesta realizada a
Rancho Luz de Luna fue un 33 % altruista, 33% solidarios, 33% pacientes y 33 %
comprensivos, 17% persuasivos, 22% cuantitativos y un 50% de flexibilidad

laboral.

Al respecto mediante la entrevista aplicada al gerente expresé que, la
generacion Z es la que resalta en la empresa debido a sus valores y creencias que
aportan a un excelente clima y ambiente laboral por su excelente solidaridad, el

respeto, responsabilidad etc.

Mediante la observacién directa y la encuesta se pudo identificar las
actitudes de los colaboradores por lo cual se observan los valores y creencias que

cuentan cada uno de ellos y favorecen en ciertos ambitos a la empresa.

Normalmente esta generacion de la entidad Rancho Luz de Luna son

solidarios, respetuosos, son razonables y se desempefian adecuadamente.

4.2.3.4.3 Fortalezas y Debilidades

» Fortalezas

Iniciativa

Adaptabilidad

Flexibilidad

Movilidad

Conciencia Social

Compromiso

Foco en el desarrollo personal y profesional
Emprendimiento

Competitividad

NS N N N N N NN

Trabajo en equipo (Alcazar & Cascante, 2016)

» Debilidades
v Impaciencia
v' Escasa tolerancia a la frustracion

v Inseguridad
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v' Agobio

v’ Dispersion

v Excesiva dependencia al feedback
v' Exceso de ego

v Falta de autocritica (Alcazar & Cascante, 2016)

Fortalezas Debilidades
61%
44%
33% 33%
28% 28%
22% 22%
17% I
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Grafico N° 19. Fortalezas y debilidades Generacion Z .
Fuente: Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a colaboradores
de Rancho Luz de Luna .

En el gréfico N.19, destaca que las fortalezas en la entidad Rancho Luz de
luna segun los trabajadores con un 61% de iniciativa, 28% adaptabilidad, 22%
flexibilidad, 17% de compromiso, 33 % trabajo en equipo, 22% de competitividad,
no se encontrd conciencia social, foco en el desarrollo personal y profesional,
emprendimiento. En las debilidades se encontré con un 44% de impaciencia, 28%

de inseguridad en los trabajadores, 33% agobio.

Al respecto mediante la entrevista aplicada al gerente expresé que, los
colaboradores presentan Fortalezas y debilidades una de las fortalezas mas
destacadas es la iniciativa y trabajo en equipo con sus funciones laborales y entre
las debilidades mas destacadas es la impaciencia de ellos mismos y agobio de no

tener siempre el mismo destacamento laboral.

Mediante la observacion directa se verifica que los colaboradores de la
empresa se destacan por sus fortalezas como es la adaptacion de puesto,
compromiso con sus funciones aprovechando su jornada laboral no perjudicando
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algunas debilidades que se pueden mejorar con capacitaciones y charlas

motivacionales fomentando el crecimiento personal.

Los trabajadores de esta generacion se adaptan bastante bien a la jornada
laboral, son flexibles, tienen disponibilidad para cualquier tarea que se les asigne,

aunqgue poseen un cierto grado de inseguridad e impaciencia.

42344 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)

e Proporciona feedback de manera regular. Los empleados de la
Generacion Z agradecen la retroalimentacion y las valoraciones hacia su
trabajo, asi que asegurate de que la comunicacion con ellos es
constante y fluida. Hazles saber cuando estan haciendo un buen trabajo
y comparte tu perspectiva sobre como podrian mejorar. (Team Insights,
2022)

De acuerdo con las evidencias anteriores, la comunicacion debe de ser

asertiva porgue es una generacion donde los premios, incentivos, hacen que

valoren mas el esfuerzo y la importancia del trabajo.

e Ofrece jornadas de trabajo flexible. Los GenZers valoran mucho su
tiempo, y una de sus maximas prioridades es encontrar el equilibrio
adecuado entre vida laboral y personal. Por eso, es importante que
dispongan de la oportunidad de trabajar desde casa, o tener horarios
flexibles en los que sean ellos quienes decidan cOmo organizarse su dia
a dia. (Team Insights, 2022)

Destacando lo anterior, es importante obtener un equilibrio, balancear la

vida laboral y personal, el avance y horarios flexibles para una excelente

organizacion.
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e Crea una cultura de trabajo positiva. A la Generacién Z le motivan
los ambientes positivos 'y prefieren trabajan en organizaciones con
valores comprometidos con la sociedad. Asi que, es imprescindible que
tu empresa cree un clima integrador, que dé apoyo a los empleados, y
cuyo entorno sea agradable. Para ello, puedes programar actividades de
Teambuilding trimestrales o semestrales focalizadas en la diversidad y
la inclusion, el respeto mutuo o el comparfierismo. (Team Insights, 2022)

Segun el autor, destacar un excelente ambiente laboral donde puedan

expresar y desarrollar las ideas, creando un clima adecuado, agradable para
lograr compafierismo, respeto mutuo y mantener una cultura positiva dentro de la

organizacion.

e Sé honesto y transparente. La honestidad es la base de cualquier
relacion. Sera mas facil conectar con los empleados de la Generacion Z
si eres abierto en tus comunicaciones, tanto en términos de objetivos
corporativos, como en términos de rendimiento laboral. En otras
palabras: las expectativas deben quedar claras desde el primer
momento. (Team Insights, 2022)

Por ello, se considera la honestidad como una motivacion para esta

generacion, la transparencia es la base de toda relacion, también la comunicacién

logrard un mejor rendimiento.

72%

56%

17%
6%

Adquirir nuevos Nuevos desafios Emprendedores  Trabajo con libertar
conocimientos

Grafico N° 20. Motivadores  Generacion Z .
Fuente: Autoria Propia a partir de encuesta aplicada a colaboradores de
Rancho Luz de Luna .
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En el Grafico N° 20 a partir de encuesta aplicada a colaboradores de la
empresa el 72% manifiesta que sus motivadores principales son el trabajo con
libertad, 56% adquirir conocimiento, el 17% nuevos desafios y el 6%
emprendedores.

Segun entrevista aplicada a gerente de la empresa manifesté que los
motivadores que tienen los colaboradores que forman parte de generacion Z son
trabajo con libertad, adquirir conocimiento, nuevos desafios.

Segun guia de observacion se pudo constatar que los colaboradores que
pertenece la generacién Z tienen como principal motivadores el trabajo en libertad
y adquirir conocimiento, ya que son una generacion que esta rodeado de
tecnologia de facil acceso y que con tantos adelantos tecnolégicos no se atan en
trabajos muy estresantes en las empresas.

La generacion Z se caracteriza por exigir esa atencién o experiencia por
parte de las empresas donde puedan ellos desempefiarse profesionalmente, pero
en actividades que les permitan tener control de su tiempo con buenas
remuneraciones.

4.2.4 Desafios en los procesos del subsistema de provision de recursos

humanos

El desafio de la administracién de recursos humanos se resume en el tipico
reto relacionado con la productividad: hacer mas actividades con menos personal.
(EDENRED, 2022)

e Los desafios de la gestion de recursos humanos

e Falta de planificacion.

e Blisqueda fallida de talentos.

e Mala capacitacion de nuevas generaciones de trabajadores.
e Poca adaptacion al cambio. (EDENRED, 2022)
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4.2.5 Necesidad de adaptacion y flexibilidad en los procesos de

aprovisionamiento de recursos humanos

Este sistema tiene que lograr la flexibilidad y polivalencia de la plantilla; es
decir, mantener flexible en todo momento la organizacién, eludiendo el
anquilosamiento de las personas en los puestos de trabajo, su obsolescencia
profesional, asi como planteamientos nocivos sobre la propiedad del puesto
(efecto cortijo); evitando la inadecuacion de las personas a los puestos, los
sentimientos de frustracion humana y profesional y la pérdida de capacidad
técnica de la empresa. (UTEL, 2015)
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V. CONCLUSIONES

1. Se describié los procesos del subsistema de provision de los recursos
humanos de Rancho Luz de Luna, en el cual se destaca un buen
planteamiento de recursos humanos, aplicando técnicas adecuadas para el
reclutamiento del personal, el cual destaca el externo con un 39%. Para el
lanzamiento de las vacantes lo hacen a través de avisos escritos, donde el
83% de trabajadores se han enterado de la vacante que poseen a través de
este medio de reclutamiento. El personal obtiene informacién sobre los
puestos, con el manual de funciones, se da a todas las generaciones para
dar a conocer las responsabilidades especificas a ejercer en cada cargo.
Para la eleccion de las técnicas de seleccion de candidatos, Luz de Luna
emplea las entrevistas principalmente para conocer datos primarios de los
postulantes, al igual las pruebas de conocimiento y las pruebas de
habilidades, estas son aplicadas a todas las generaciones.

2. Se caracterizo las distintas generaciones que laboran en Rancho Luz de
Luna y se obtuvieron los siguientes datos: Baby boomers 10%, generacion
X 10%, generacion Y 30%, generacion Z 50%, esto proporciona valiosos
aportes para la gestion de equipos y la promocion de un ambiente laboral
inclusivo.

3. Se valoro los procesos de provisiéon de recursos humanos en Luz de Luna,
el cual responde que se efectian de manera correcta, precisa y ordenada,
para que en cada uno de los pasos que esto conlleva y que los diferentes
escenarios encuentren el tipo de filtro, por medio del cual se garantice que
los candidatos que resulten seleccionados, efectivamente sean los

adecuados para la organizacion.
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Anexo N° 1.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
Descri Subsist Planeaci Proceso de Etapas Entrevista 1. ¢Cudl Gerente
bir el emade 6n de los planeacion de los | del proceso es el proceso que
Subsistema Provision de recursos recursos de planeacién se lleva a cabo
de Provision | los Recursos | humanos humanos para la
de RRHH Humanos planificacién de
RRHH?
Modelos Tipos de Entrevista 2 ¢Qué Gerente
de Planeacién de | modelos de modelo de
los Recursos planeaciéon de planeacién aplica
Humanos recursos en su proceso de
humanos provision de
RRHH?
Recluta Proceso de Inicio Entrevista 3. ¢Co Gerente
miento de los | reclutamiento del proceso mo se da inicio al
Recursos del proceso de
Humanos reclutamiento reclutamiento?
Recluta Medios de Técnicas Entrevista 4. iQué Gerente
miento de los Reclutamiento de técnicas de
Recursos Reclutamiento reclutamiento
Humanos utiliza?
Recluta Medios de Técnicas Encuesta 1. ¢éQué Colaborador
miento de los Reclutamiento de técnica de
Recursos Reclutamiento reclutamiento se
Humanos aplicé para
ocupar el cargo
que tiene

actualmente?
Escala:




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
Interno_____
Externo___
Online____
Descri Subsist Recluta Medios de Técnicas Observacion 1. Fuen La Empresa
bir el ema de miento de los Reclutamiento de tes de
Subsistema Provisién de Recursos Reclutamiento reclutamiento
de Provision | los Recursos Humanos utilizados por la
de RRHH Humanos empresa
Medios Online__
Externo__
Interno__
Descri Subsist Recluta Proceso de Inicio Entrevista 5.  ¢éQué Gerente
bir el ema de miento de los reclutamiento del proceso ventajasy
Subsistema Provision de Recursos del desventajas le
de Provision | los Recursos Humanos reclutamiento proporciona el
de RRHH Humanos reclutamiento
interno?
Descri Subsist Recluta Medios de Técnicas Entrevista 6. ¢Qué Gerente
bir el ema de miento de los Reclutamiento de ventajas 'y
Subsistema Provisién de Recursos Reclutamiento desventajas le
de Provision | los Recursos Humanos proporciona el
de RRHH Humanos reclutamiento
externo?
Descri Subsist Recluta Medios de Técnicas Encuesta 2.  ¢Por Colaborador
bir el ema de miento de los Reclutamiento de cudl medio se
Subsistema Provisién de Recursos Reclutamiento enterd de la
de Provision | los Recursos Humanos vacante para el
de RRHH Humanos puesto que

ocupa?




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
Redes sociales___
Perifoneo__
Avisos
escritos__
Ferias de
empleo
Murales de la
empresa____
Descri Subsist Recluta Medios de Técnicas Observacion 2. ¢(Me La empresa
bir el ema de miento de los Reclutamiento de Directa dios utilizados
Subsistema Provisién de Recursos Reclutamiento para publicar la
de Provision | los Recursos Humanos vacante?
de RRHH Humanos Redes sociales__
Perifoneo_
Avisos
escritos__
Ferias de
empleo
Murales de la
empresa___
Descri Subsist Seleccio Proceso de Seleccio Entrevista 7. ¢éQué Gerente
bir el ema de n de los seleccion n como un herramientas
Subsistema Provisién de recursos proceso de utiliza para
de Provision | los Recursos humanos comparacion realizar
de RRHH Humanos comparaciones

entre la vacante
y el candidato en
el proceso de
seleccion?




OBJE
TIVO

VARIA
BLE

~ DIMEN
SION

SUBVARI
ABLE

INDICA
DOR

TECNICA
DE
INVESTIGACION

PREGUNTA

A QUIEN SE
DIRIGE

Descri
bir el
Subsistema
de Provision
de RRHH

Subsist
ema de
Provision de
los Recursos
Humanos

Seleccio
n de los
recursos
humanos

Proceso de
seleccion

Seleccid
n como un
proceso de
decision

Entrevista

8. ¢éCudl
es el proceso
para asignar a un
Unico candidato
disponible para
cubrir Unica
vacante?

9. ¢Qué
criterios se
utilizan para
seleccionar de
un grupo de
aspirantes, al
candidato
idoneo para
cubrir Unica
vacante
disponible?

10. ¢Qué
criterios se
utilizan para
seleccionar entre
varios
candidatos
calificados para
ocupar varias
vacantes
disponibles?

Gerente

Gerente

Gerente




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE

TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION

Descri Subsist Seleccid Bases para Obtenci Entrevista 11. ¢De Gerente
bir el ema de n de los la seleccion del 6ndela dénde se obtiene
Subsistema Provisién de recursos personal informacion la informacion
de Provision | los Recursos humanos sobre el sobre el puesto
de RRHH Humanos puesto disponible?

Descri Subsist Seleccio Bases para Descripc Entrevista 12. Descr Gerente
bir el ema de n de los la seleccidn del ion y analisis ibir el
Subsistema Provisién de recursos personal del puesto Subsistema de
de Provision | los Recursos humanos Provision de
de RRHH Humanos RRHH

Descri Subsist Seleccio Bases para Descripc Encuesta 3. ¢Por Colaborador
bir el ema de n de los la seleccién del i6n y andlisis medio de que
Subsistema Provisién de recursos personal del puesto instrumento
de Provision | los Recursos humanos maneja la
de RRHH Humanos informacién de

su cargo
asignado en la
empresa?
Ficha
Ocupacional_
Manual de
funciones____
Otro____
(Describir)

Descri Subsist Seleccid Bases para Eleccidon Entrevista 13. ¢Cudl Gerente (debe
bir el ema de n de los la seleccién del de las técnicas es son las profundizar en los
Subsistema Provisidn de recursos personal de la seleccidn técnicas de tipos de pruebas y
de Provision | los Recursos humanos seleccidn que examenes)




OBJE
TIVO

VARIA
BLE

~ DIMEN
SION

SUBVARI
ABLE

DOR

INDICA

TECNICA
DE
INVESTIGACION

PREGUNTA

A QUIEN SE
DIRIGE

de RRHH

Humanos

utiliza para
escoger al
candidato
idéneo para la
vacante
disponible?

Descri
bir el
Subsistema
de Provision
de RRHH

Subsist
ema de
Provision de
los Recursos
Humanos

Seleccio
n de los
recursos
humanos

Bases para
la seleccién del
personal

Técnicas

Encuesta

4.  ¢éQué
técnicas fueron
aplicadas para su
seleccion en el
puesto
asignado? Puede
seleccionar més
de una
Entrevista__
Pruebas de
conocimiento____

Pruebas de
habilidades
Examen
psicolégico
Examen de
aptitud___
Técnicas de
simulaciéon___

Colaborador

Descri
bir el
Subsistema
de Provision

Subsist
ema de
Provisién de
los Recursos

Seleccio
n de los
recursos
humanos

Bases para
la seleccion del
personal

Técnicas

Observacion

3. (Tipo
s de pruebas
aplicadas para
seleccién de

La empresa




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
de RRHH Humanos puesto?
Pruebas de
conocimiento____
Pruebas de
habilidades__
Examen
psicolégico_
Caract Genera Tipos de Generacion Caracter Entrevista 14. ¢Cé Gerente
erizar las ciones que Generaciones | Babyboomers isticas mo describiria
generaciones | conforman la | en la fuerza las
que fuerza laboral | laboral caracteristicas de
conforman la la generacidn
fuerza Babyboomers en
laboral su lugar de
trabajo?
Caract Genera Tipos de Generacion Caracter Encuesta Indique con Colaborador
erizar las ciones que Generaciones Babyboomers isticas gue caracteristicas se
generaciones | conformanla | enlafuerza identifica
que fuerza laboral | laboral Posee familia

conforman la
fuerza
laboral

Numerosa __
Conservador
Han sido
radioescucha____
Resistentes a
la tecnologia__
Hogarefios____
Habito de
lectura___




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
Caract Genera Tipos de Generacion Valores Entrevista 15. ¢Qué Gerente
erizar las ciones que Generaciones | Babyboomers y Creencias valores y
generaciones | conformanla | enlafuerza creencias
que fuerza laboral | laboral reflejan en su
conforman la comportamiento
fuerza la generacion
laboral Babyboomers?
Caract Genera Tipos de Generacion Valores Encuesta 5. Indiq Colaborador
erizar las ciones que Generaciones Babyboomers y Creencias ue con que
generaciones | conformanla | enlafuerza valores y
que fuerza laboral | laboral creencias se
conforman la identifica
fuerza Oposicion a los
laboral valores
tradicionales_
Paz__
Exitosos
Libertad sexual
Status por
consumo de
bienes
Educacién
como medio de
progreso__
Productividad_
Estabilidad

laboral




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
Liderazgo
El trabajo
como un medio para
un fin__
Individualista__
Seguridad
financiera__
Caract Genera Tipos de Generacion Fortalez Entrevista 16. éCon Gerente
erizar las ciones que Generaciones Babyboomers asy qué fortalezas y
generaciones | conformanla | en lafuerza debilidades debilidades
que fuerza laboral | laboral cuentala
conforman la generacién
fuerza Babyboomers de
laboral su empresa?
Caract Genera Tipos de Generacion Fortalez Encuesta 6. Indig Colaborador
erizar las ciones que Generaciones | Babyboomers asy ue con que
generaciones | conformanla | enlafuerza debilidades fortalezas 'y
que fuerza laboral | laboral debilidades se

conforman la
fuerza
laboral

identifica:
Respeto
Responsabilida

Compromiso
Sacrificio
Esfuerzo
Experiencia
Dedicacion

Debilidades:




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
Cultura
presentista___

A la sombra de
las siguientes
generaciones__

Tapon
generacional__

Apalancamient
o laboral__

Dificultad para
gestionar la
incertidumbre__

Resignados

Exceso de
Humildad

Caract Genera Tipos de Generacion Motivad Entrevista 17. ¢Cual Gerente
erizar las ciones que Generaciones Babyboomers ores es considera
generaciones | conformanla | enlafuerza usted que son
que fuerza laboral | laboral los motivadores
conforman la para la
fuerza generacioén
laboral Babyboomers en

su empresa?

Caract Genera Tipos de Generacion Motivad Encuesta 7. ¢éCon Colaborador
erizar las ciones que Generaciones Babyboomers ores gué motivadores
generaciones | conformanla | enlafuerza se identifica en la
que fuerza laboral | laboral empresa?
conforman la Inclusién en
fuerza toma de




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
laboral decisiones__
Retos___
Ponerse a
prueba__
Comunicacion
personal
Mentorias__
Reconocimient
o publico__
Sentirse Unicos y
especiales_

Caract Genera Tipos de Generacion Caracter Entrevista 18. ¢Cé Gerente
erizar las ciones que Generaciones | X isticas mo describiria
generaciones | conformanla | en lafuerza las
que fuerza laboral | laboral caracteristicas de
conforman la la generacion X
fuerza en su lugar de
laboral trabajo?

Caract Genera Tipos de Generacion Caracter Encuesta 8. Indiq Colaborador
erizar las ciones que Generaciones X isticas ue con que
generaciones | conformanla | enlafuerza caracteristicas se
que fuerza laboral | laboral identifica:
conforman la diversidad
fuerza sexual, razay
laboral politica

Ambicién por
crecer en
posiciones

gerenciales o




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
directivas__
Adquirir mas
estudios___
Caract Genera Tipos de Generacion Valores Entrevista 19. ¢Qué Gerente
erizar las ciones que Generaciones X y Creencias valores y
generaciones | conformanla | enlafuerza creencias
que fuerza laboral | laboral reflejan en su
conforman la comportamiento
fuerza la generacién X?
laboral
Caract Genera Tipos de Generacion Valores Encuesta 9. Indiq Colaborador
erizar las ciones que Generaciones X y Creencias ue con que
generaciones | conformanla | enlafuerza valores y
que fuerza laboral | laboral creencias se
conforman la identifica:

fuerza
laboral

Pragmaticos__
Mentalidad de
independencia___
Atentos___
Busqueda de
significado de
familia___
Desea un
balance entre
trabajo/familia__
Piensa en
cumplir con el
objetivoy




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
realizarlo__
Gusta de la
informalidad____
Caract Genera Tipos de Generacion Fortalez Entrevista 20. ¢Con Gerente
erizar las ciones que Generaciones | X asy que fortalezas y
generaciones | conformanla | enlafuerza Debilidades debilidades
que fuerza laboral | laboral cuenta los
conforman la colaboradores de
fuerza la generacién X ?
laboral
Caract Genera Tipos de Generacion Fortalez Encuesta 10. Indiq Colaborador
erizar las ciones que Generaciones X asy ue con que
generaciones | conformanla | enlafuerza Debilidades fortalezas 'y
que fuerza laboral | laboral debilidades se

conforman la
fuerza
laboral

identifica:
Responsabilidad.

~ Adaptabilidad.

Resiliencia. __
Auto
exigencia__

Debilidades
Ansiedad.
Frustracién. __
Presién por el
entorno. __




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
Miedosos.
Victimas de la
brecha salarial__
Caract Genera Tipos de Generacion Motivad Entrevista 21. ¢Cual Gerente
erizar las ciones que Generaciones X ores es considera
generaciones | conformanla | enlafuerza usted que son
que fuerza laboral | laboral los motivadores
conforman la para la
fuerza generacién X en
laboral su empresa?
Caract Genera Tipos de Generacion Motivad Encuesta 11. éCon Colaborador
erizar las ciones que Generaciones | X ores gué motivadores
generaciones | conformanla | en lafuerza se identifica en la
que fuerza laboral | laboral empresa?
conforman la Libertad para
fuerza creatividad__
laboral Retos
Comunicacion
personal
Oportunidad de
aprendizaje__
Ascensién
profesional
Caract Genera Tipos de Generacion Caracter Entrevista 22. ¢Co Gerente
erizar las ciones que Generaciones | Y isticas mo describiria
generaciones | conformanla | enlafuerza las
que fuerza laboral | laboral caracteristicas de

conforman la
fuerza

la generacién Y
en su lugar de




OBJE
TIVO

VARIA
BLE

~ DIMEN
SION

SUBVARI
ABLE

DOR

INDICA

TECNICA
DE
INVESTIGACION

PREGUNTA

A QUIEN SE
DIRIGE

laboral

trabajo?

Caract
erizar las
generaciones
que
conforman la
fuerza
laboral

Genera
ciones que
conforman la
fuerza laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Generacion

isticas

Caracter

Encuesta

12. Indiq
ue con que
caracteristicas se
identifica:
Facilidad con la
tecnologia__
Movilizacidn con
facilidad___
Interesados en
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__

Colaborador

Caract

Genera

Tipos de

Generacion

Valores

Entrevista

23. ¢{Qué

Gerente




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
erizar las ciones que Generaciones | Y y creencias valores y
generaciones | conformanla | enlafuerza creencias
que fuerza laboral | laboral reflejan en su
conforman la comportamiento
fuerza la generacién Y?
laboral
Caract Genera Tipos de Generacion Valores Encuesta 13. Indiq Colaborador
erizar las ciones que Generaciones | Y y creencias ue con que
generaciones | conformanla | enlafuerza valores y
que fuerza laboral | laboral creencias se
conforman la identifica:
fuerza Aspira a trabajar
laboral en cualquier

parte del
mundo___
Comunicacion
abierta
Busqueda de
mejores
oportunidades
laborales
Conseguir las cosas
en el tiempo que
usted desea___
Poco reflexivo
Deseo de horarios
flexibles__
Individualista
Creativos __




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
Autosuficiente
Cortoplacistas
Trabajo desafiante
Desarrollo de nuevas
habilidades__
Caract Genera Tipos de Generacion Fortalez Entrevista 24. ¢Con Gerente
erizar las ciones que Generaciones | Y asy que fortalezas y
generaciones | conformanla | en lafuerza Debilidades debilidades
que fuerza laboral | laboral cuentan los
conforman la colaboradores de
fuerza la generacién Y?
laboral
Caract Genera Tipos de Generacion Fortalez Encuesta 14. Indiq Colaborador
erizar las ciones que Generaciones | Y asy ue con que
generaciones | conformanla | enlafuerza Debilidades fortalezas 'y
que fuerza laboral | laboral debilidades se

conforman la
fuerza
laboral

identifica

Ganas de

Motivarse

(Pasion,

Autoconfianza)
Aprendizaje

continuo__

Adaptacion__

Debilidades




OBJE
TIVO

VARIA
BLE

~ DIMEN
SION

SUBVARI
ABLE

DOR

INDICA

TECNICA
DE
INVESTIGACION

PREGUNTA

A QUIEN SE
DIRIGE

Impacientes__
Falta de
concentracién__
Carencia de
habilidades sociales
gue 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___

Caract
erizar las
generaciones
que
conforman la
fuerza
laboral

Genera
ciones que
conforman la
fuerza laboral

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Generacion

ores

Motivad

Entrevista

25. ¢Cuadl
es considera
usted que son
los motivadores
para la
generacién Y en
su empresa?

Caract
erizar las

Genera
ciones que

Tipos de
Generaciones

Generacion

ores

Motivad

Encuesta

15. ¢éCon
gué motivadores

Colaborador




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
generaciones | conformanla | enlafuerza se identifica en la
que fuerza laboral | laboral empresa?
conforman la Trabajo
fuerza flexible__
laboral Incentivos
monetarios__
Retroalimentacion__
Caract Genera Tipos de Generacion Caracter Entrevista 26. ¢Co Gerente
erizar las ciones que Generaciones | Z isticas mo describiria
generaciones | conformanla | enlafuerza las
que fuerza laboral | laboral caracteristicas de
conforman la la generacién Z
fuerza en su lugar de
laboral trabajo?
Caract Genera Tipos de Generacion Caracter Encuesta 16. Indiq Colaborador
erizar las ciones que Generaciones z isticas ue con que
generaciones | conformanla | enlafuerza caracteristicas se
que fuerza laboral | laboral identifica:
conforman la Curioso___
fuerza Autéonomo__
laboral Preferencia de
presentaciones
interactivas__
Aprendizaje
colaborativo__
Emprendedores__
Independientes__
Caract Genera Tipos de Generacion Valores Entrevista 27. ¢éQué
erizar las ciones que Generaciones VA y creencias valores y Gerente




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
generaciones | conformanla | enlafuerza creencias
que fuerza laboral | laboral reflejan en su
conforman la comportamiento
fuerza la generacién Z?
laboral
Caract Genera Tipos de Generacion Valores Encuesta 17. Indiq Colaborador
erizar las ciones que Generaciones z y creencias ue con que
generaciones | conformanla | enlafuerza valores y
que fuerza laboral | laboral creencias se
conforman la identifica:
fuerza Altruistas__
laboral Solidarias__
Pacientes___
Comprensivos
Respetuosos_
Persuasivos___
Razonamiento
Légico
Interpretacion
__ Cuantitativo__
Intuicion__
Actitud de
Conquista__
Flexibilidad laboral__
Caract Genera Tipos de Generacion Fortalez Entrevista 28. ¢Con Gerente
erizar las ciones que Generaciones | Z asy que fortalezas y
generaciones | conformanla | enlafuerza Debilidades debilidades




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
que fuerza laboral | laboral cuentan los
conforman la colaboradores de
fuerza la generacién Z?
laboral
Caract Genera Tipos de Generacion Fortalez Encuesta 18. Indiq Colaboradores
erizar las ciones que Generaciones Z asy ue con que
generaciones | conformanla | enlafuerza Debilidades fortalezas 'y
que fuerza laboral | laboral debilidades se
conforman la identifica:
fuerza Iniciativa__
laboral Adaptabilidad

Flexibilidad___
Movilidad__
Conciencia
Social__
Compromiso_

Foco en el
desarrollo personal y
profesional

Emprendimien
to__

Competitivida
d__

Trabajo en
equipo__

Debilidades




OBJE VARIA DIMEN SUBVARI INDICA TECNICA PREGUNTA A QUIEN SE
TIVO BLE SION ABLE DOR DE DIRIGE
INVESTIGACION
Impaciencia__
Escasa
tolerancia a la
frustraciéon__
Inseguridad__
Agobio
Dispersion__
Excesiva
dependencia al
feedback
Exceso de
ego__
Falta de
autocritica__

Caract Genera Tipos de Generacion Motivad Entrevista 29. ¢Cual Gerente
erizar las ciones que Generaciones VA ores es considera
generaciones | conformanla | enlafuerza usted que son
que fuerza laboral | laboral los motivadores
conforman la para la
fuerza generacién Z en
laboral su empresa?

Caract Genera Tipos de Generacion Motivad Encuesta 19. ¢Con Colaborador
erizar las ciones que Generaciones VA ores gué motivadores
generaciones | conformanla | enlafuerza se identifica en la
que fuerza laboral | laboral empresa?
conforman la Adquirir
fuerza conocimientos__
laboral Nuevos desafios___

Emprendedores__




Trabajo con
libertad__




UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN - MANAGUA

Anexo 2

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA MATAGALPA
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

ENCUESTA

Dirigida a:

Nosotros estudiantes del V afio de la carrera de Administracion de Empresas
de la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, FAREM Matagalpa, tenemos
el proposito de realizar una encuesta sobre: Subsistema de provision de los
recursos humanos y las generaciones que conforman la fuerza laboral de las
MYPYME en Matagalpa. Solicitamos su valiosa colaboracion, con gran utilidad

para resolver y analizar el tema de estudio.

1. ¢,Qué técnica de reclutamiento se aplicé para ocupar el cargo que
tiene actualmente?
Escala:

Interno Externo Online
2. ¢ Por cuél medio se enter6 de la vacante para el puesto que ocupa?
Perifoneo Avisos escritos Ferias de empleo

3. ¢,Por medio de gque instrumento maneja la informacién de su cargo

asignado en la empresa?

Ficha ocupacional Manual de funciones Otro



4. ¢Qué técnicas fueron aplicadas para su seleccién en el puesto

asignado?
(Puede seleccionar mas de una)
Entrevista Prueba de conocimiento Prueba de habilidades

Examen psicologico Examen de aptitud Técnicas de simulacion

5. Indique con que caracteristicas se identifica
Familia numerosa Conservador Han sido radioescucha
Resistentes a la tecnologia Hogarefios Habito de lectura

6. Indique con que valores y creencias se identifica:

Oposicién a los valores tradicionales Paz Exitosos

Libertad sexual __ Status por consumo de bienes

Educacién como medio de progreso ___ Productividad

Estabilidad laboral _ Liderazgo

El trabajo como un medio para un fin __ Individualista __ Seguridad
financiera

7. Indique con que fortalezas y debilidades se identifica:

Responsabilidad Compromiso Sacrificio Esfuerzo

Experiencia Dedicacion



Debilidades: Cultura presentista A la sombra de las siguientes

generaciones___ Tapodn generacional___ Apalancamiento laboral
Dificultad para gestionar la incertidumbre _ Resignados
Exceso de Humildad
8. ¢Con qué motivadores se identifica en la empresa?

Inclusion en la toma de decisiones Retos Ponerse a prueba

Comunicacion personal Mentorias Reconocimiento publico

9. Indique con que caracteristicas se identifica
Diversidad sexual Raza

Ambicidén por creer en posiciones gerenciales Adquirir mas estudios

10. Indique con que valores y creencias se identifica:
Pragmaticos__ Mentalidad de independencia___ Atentos

Blasqueda de significado de familia__  Desea un balance entre
trabajo/familia__

Piensa en cumplir con el objetivo y realizarlo__ Gusta de la informalidad____
11.Indique con que fortalezas y debilidades se identifica:
Responsabilidad. _ Adaptabilidad. __ Resiliencia. __ Auto exigencia__

Debilidades. Ansiedad. __ Frustracion. __ Presion por el entorno.

Miedosos.



Victimas de la brecha salarial _
12. ¢ Con qué motivadores se identifica en la empresa?

Libertad para creatividad__ Retos _ Comunicacion personal__ Oportunidad

de aprendizaje__ Ascension profesional
13. Indique con que caracteristicas se identifica:

Facilidad con la tecnologia__ Movilizacion con facilidad__ Interesados en

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___
14. Indique con que valores y creencias se identifica:
Aspira a trabajar en cualquier parte del mundo__ Comunicacion abierta
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___
15. Indique con que fortalezas y debilidades se identifica

Ganas de Motivarse (Pasion, Autoconfianza) __ Aprendizaje continuo___
Adaptacion___

Debilidades. Impacientes__ Falta de concentracion__

Carencia de habilidades sociales que suplen con las redes sociales__



Poco Habiles con el trabajo en equipo__ Utépicos___ Incertidumbre_

No respetan al jefe y si admiran al lider__ Superficiales _ Faltos de

disciplina__
16. ¢ Con qué motivadores se identifica en la empresa?
Trabajo flexible__ Incentivos monetarios__ Retroalimentacion__
17. Indique con que caracteristicas se identifica:
Curioso___ Autonomo___ Preferencia de presentaciones interactivas___
Aprendizaje colaborativo Emprendedores___ Independientes
18. Indique con que valores y creencias se identifica:

Altruistas__ Solidarias__  Pacientes__  Comprensivos__  Respetuosos
Persuasivos _ Razonamiento Logico Interpretacion__  Cuantitativo

Intuicién__

Actitud de Conquista__ Flexibilidad laboral___

19. Indique con que fortalezas y 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

€go__

Falta de autocritica___

20. ¢Con qué motivadores se identifica en la empresa?
Adquirir conocimientos___ Nuevos desafios_ Emprendedores

Trabajo con libertad__



Anexo 3

UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN - MANAGUA

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA MATAGALPA
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS Y
ADMINISTRATIVAS

Entrevista a Gerente
Estimado colaborador, somos estudiantes de quinto afio de la carrera de
Administracion de Empresas del turno sabatino de “Universidad Nacional
Auténoma de Nicaragua UNAN-Managua (FAREM-Matagalpa). Solicitamos su
apoyo con la informacion que se requiere para poder realizar la investigacion para
optar a titulo de Lic. En Administraciéon de Empresas, dicha investigacion tiene por
objetivo. Subsistema de provisién de los recursos humanos y las generaciones

qgue conforman la fuerza laboral de las MYPYME en Matagalpa.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. ¢, Cual es el proceso que se lleva a cabo para la planificacion
de RRHH?

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

3. ¢, Como se da inicio al proceso de reclutamiento?

4, ¢, Qué técnicas de reclutamiento utiliza?

5. ¢, Qué ventajas y desventajas le proporciona el reclutamiento

interno?



6. ¢, Qué ventajas y desventajas le proporciona el reclutamiento
externo?

7. ¢, Qué herramientas utiliza para realizar comparaciones entre la
vacante y el candidato en el proceso de seleccion?

8. ¢, Cual es el proceso para asignar a un unico candidato
disponible para cubrir Unica vacante?

9. ¢, Qué criterios se utilizan para seleccionar de un grupo de
aspirantes, al candidato idoneo para cubrir Unica vacante disponible?

10. ¢, Qué criterios se utilizan para seleccionar entre varios

candidatos calificados para ocupar varias vacantes disponibles?

11. ¢,De ddénde se obtiene la informacion sobre el puesto
disponible?

12. Describir el Subsistema de Provision de RRHH

13. ¢,Cuadles son las técnicas de seleccion que utiliza para escoger

al candidato idéneo para la vacante disponible?

14. ¢, Cémo describiria las caracteristicas de la generacion
Babyboomers en su lugar de trabajo?

15. ¢, Qué valores y creencias reflejan en su comportamiento la
generacion Babyboomers?

16. ¢, Con qué fortalezas y debilidades cuenta la generacién
Babyboomers de su empresa?

17. ¢,Cudles considera usted que son los motivadores para la
generacion Babyboomers en su empresa?

18. ¢,Como describiria las caracteristicas de la generacién X en su
lugar de trabajo?

19. ¢, Qué valores y creencias reflejan en su comportamiento la
generacion X?

20. ¢,Con que fortalezas y debilidades cuenta los colaboradores de
la generacion X?

21. ¢,Cudles considera usted que son los motivadores para la

generacion X en su empresa?



22. ¢, Como describiria las caracteristicas de la generacion Y en su
lugar de trabajo?

23. ¢, Qué valores y creencias reflejan en su comportamiento la
generacion Y?

24, ¢, Con que fortalezas y debilidades cuentan los colaboradores
de la generacion Y?

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

26. ¢, Como describiria las caracteristicas de la generaciéon Z en su
lugar de trabajo?

27. ¢, Qué valores y creencias reflejan en su comportamiento la
generacion Z?

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

29. ¢,Cudles considera usted que son los motivadores para la

generacion Z en su empresa?



OBSERVACION DIRECTA

UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN - MANAGUA

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA, MATAGALPA
UNAN - FAREM MATAGALPA

Obijetivos: Analizar los efectos de los subsistemas de provision de la fuerza laborar
de las generaciones de la empresa Rancho Luz de Luna-Matagalpa 2023

1. Fuentes de reclutamiento utilizados por la empresa

Numero [Elementos a Registro de cumplimiento Observaciones
observar Si NO

1 Medios Online

2 Medios externos

3 Medios internos

2. ¢Medios utilizados para publicar la vacante?

Numero [Elementos por Registro de cumplimiento Observaciones
observar

Registro de Registro de
cumplimiento | cumplimiento

1 Redes sociales Registro de Registro de
cumplimiento cumplimiento
2 Perifoneo Registro de Registro de

cumplimiento cumplimiento




3 AVisos escritos Registro de Registro de
cumplimiento cumplimiento
4 Ferias Registro de Registro de
cumplimiento cumplimiento
empleo
5 Murales de la Registro de Registro de

empresa

cumplimiento

cumplimiento

3.. Tipos de pruebas aplicadas para seleccion de puesto?

Numero |[Elementos a Registro de cumplimiento Observaciones
observar
Si No

1 Pruebas de

conocimiento
2 Pruebas de

habilidades
3 Examen psicologico




