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RESUMEN

La presente investigacion comprende el tema; subsistema de provision de los
recursos humanos y las generaciones que conforman la fuerza laboral en la empresa
NICACENTRO R.L, en el municipio de Matiguas, con el propésito de analizar el
subsistema de recursos humanos y las generaciones que conforman la fuerza laboral,
asi como determinar los procesos que realiza la empresa en el subsistema de
aprovisionamiento de recursos humanos, ya que un buen proceso de seleccion y un buen
uso del recurso humano permite hacer un eficiente control de las funciones, asi como,
garantizar las necesidades de la cooperativa y de los trabajadores, evitando la duplicidad
de esfuerzos al determinar las responsabilidades a cada trabajador. Al concluir con este
trabajo se llegd a lo siguiente; el proceso de aprovisionamiento de recursos humanos no
esta definido, es decir, no cuenta con una estructura exacta por la cual guiarse, dando
lugar para que se adaptan al presupuesto de la vacante publicada, cabe mencionar que
los candidatos son entrevistados por los correspondientes para evaluar y aportar distintos
criterios en consideracion a las funciones que desempefara, también se determind que
la empresa cuanta con un RRHH bastante joven ya que tiene poco de estar en el
mercado, presenta una cantidad minima de colaboradores perteneciente a la generacion
X, por lo que la cultura es bastante nueva, sin embargo la empresa estipula que las
generaciones con las que cuenta puede afrontar cambios rapidamente debido a las
capacidades de sus trabajadores.

Palabras claves

Fuerza laboral, Subsistemas, generaciones, aprovisionamiento, funciones,
procesos, estructura, colaboradores, cooperativa, funciones.
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. INTRODUCCION

En el presente documento se presenta el estudio realizado a las pequeias y
medianas empresas (PYMES) en relacion a los subsistemas de provision de los
recursos humanos y las generaciones que conforman la fuerza laboral de la
cooperativa lactea NICACENTRO R.L del municipio de Matiguas en el
departamento de Matagalpa, en el segundo semestre del periodo 2023.

El recurso humano es uno de los elementos mas esenciales dentro de una
organizacion, donde el subsistema de provision es el proceso para introducir
talentos a la organizacion, cada empresa 0 negocio esta constituido por
colaboradores de diferente edad sefalando que estos pertenecen distintas
generaciones de la poblacion por ende pueden brindar distintos resultados segun el

cargo que se llegue a disefar.

El principal propoésito es servir de referencias a los interesados del tema
abordado, brindando informacién de las generaciones que pueden formar su fuerza

laboral tomando en cuenta las funciones que se van a desempefiar.

Para llevar a cabo el estudio, se ha realizado una investigacioén del tema, se
tomaron referencia de investigaciones previas realizadas, las cuales son base del
tema en cuestion, por lo que es necesario tomar en cuentas los siguientes

antecedentes:
A nivel internacional:

En Espafa en el aflo 2021, se hizo una investigacion para presentarse en el
Departamento de Sociologia 1l (Tendencias sociales); con el tema Valores
laborales de las generaciones en el mercado de trabajo: ¢ Existe una necesidad real
de transformacion radical?, con el objetivo principal de aportar algo de claridad,

dada la variedad de conclusiones, sobre si existen estas diferencias en los valores



laborales entre las tres generaciones mas numerosas actualmente conviviendo en
este mercado laboral; llegando a la conclusion que es necesario adaptarse a las
nuevas tecnologias, permanecer agil y flexible frente a los cambios, pero no realizar
una “revolucion” en la organizacién debido a diferencias generacionales. (Gomez

Dominguez, 2021)

Madrid, Espafia en la universidad pontificia comilla Madrid, se realiz6 una
investigacion con el tema, “La gestion del talento y la retencion de los millennials™ el
cual tiene como objetivo, el analizar aquellos factores laborales que los millennials
consideran importantes para desarrollar su carrera profesional en una empresa
durante un largo periodo de tiempo. Llega al resultado de que la generacion
Millennials es un objeto de estudio interesante, ya que es la mas longeva de la
historia y sus caracteristicas demograficas son muy diferentes a las generaciones
antecesoras. Las organizaciones que actualmente atraen y desarrollar el talento
millennials, pronto deberan enfrentarse a la retencion del mismo para poder crear
ventajas competitivas a través de la inversidn destinada a explotar ese talento.
(Martin & Garcia, 2018)

En Perl en el afio 2016, en la universidad inca Garcilaso de la vega se hizo
una investigacion para optar al titulo de Licenciatura en Administracion de
Empresas; con el tema “Gestién del talento humano y desempefio laboral del
personal de la red de salud Huaylas Sur, 2016”, con el objetivo principal de
determinar de qué manera la gestion del talento humano influye en el desempefio
laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur: llegando a la conclusién que
el nivel de influencia de la gestion del talento humano en el desemperfio laboral del
personal de la Red de Salud Huaylas Sur, es altamente significativa. (Rodrigue &
Americano, 2016)

A nivel centroamericano.

En Ecuador en el afio 2020, en la universidad de Belgrano se realizdé una

investigacion para optar por el titulo de maestria en psicologia empresarial y



organizacional; con el tema “Tensiones generacionales y su impacto en el clima
laboral”’, con el objetivo principal de encontrar de qué modo las tensiones
generacionales segun la percepcion entre colaboradores de las generaciones Xy
millennials podian llegar a afectar el clima laboral de la organizacion; llegando a la
conclusiéon de la importancia de contar con planes intergeneracionales de manera
integral y bien dirigidos de acuerdo a las necesidades de cada una de las
generaciones con las que trabaja y se comparten tareas. (Gonzalez Toscanini,
2020)

A nivel nacional.

En Jinotega nicaragua, en la universidad UNAN MANAGUA se realizé una
investigacion para optar al titulo de licenciatura en administracion de empresas; con
el tema “El Sistema de Administracién de Recursos Humanos y el Subsistema de
Aprovisionamiento aplicado en las empresas del municipio de Matagalpa - Jinotega,
afio 2015”, con el objetivo principal de analizar la influencia del subsistema de
aprovisionamiento de recursos humanos en el desempefio laboral de los
trabajadores del grupo industrial del Norte S.A, del departamento de Jinotega, afo
2015; llegando a la conclusion la empresa aplica sus procesos de
aprovisionamiento, cumpliendo con procedimientos establecidos, pero se
encuentran diversos factores en el proceso que afectan el rendimiento y desempefio

de los trabajadores. (Rivera & Gadea, 2015)

Segun estudios realizados en distintos paises, se da a conocer las
importancias de los recursos humanos en las organizaciones y como se investiga la
influencia de los procesos y a su vez, la influencia de generaciones de

colaboradores para desempeniar las tareas asignadas.

Para conocer como se investigd, toma de referencia el disefio metodoldgico el

cual este compuesto por los siguientes métodos:



El enfoque de estudio aplicado es cuantitativo ya que, se aplicaron encuesta a
trabajadores y con elementos cualitativos debido a que, se realizé la observacion y
entrevista al gerente, esta investigacion es descriptiva por su parte, busca describir
los aspectos de las variables utilizadas dentro de la investigacion, es de corte
transversal dentro se ese marco se realizé en el segundo semestre del afio 2023,
existe una poblacioén de 17 colaboradores correspondiente a la oficina de Matiguas
segun refleja la estructura del organigrama de la empresa, se tomé una muestra de
11 colaboradores la cual se seleccion6 dentro de los 17 que conforman la poblacion,
se utilizé el tipo de muestreo no probabilistico por conveniencia por ende,
seleccionamos una muestra intencional dentro de la poblacién que fue escogida de

manera especifica y no se manipulan las variables.

Sé desarroll6 el método tedrico, ya que se investigdo detalladamente las
condiciones y las funciones de cada variable para comprender como operan, se
llevé a cabo el método cientifico al momento de abordar las diferentes etapas de
recoleccion de informacioén y elaboracién de toda la estructura de la investigacion,
se trabajo con el método deductivo partiendo del analisis de las variables del
aprovisionamiento de los recursos humanos y las generaciones que conforman la
fuerza laboral y comprobar el comportamiento de cada situacion. En el presente
trabajo se utilizdé este método ya que se tuvo que descomponer cada variable en
subvariables para analizarlas adecuadamente, se desarroll6 este método por que
se describi6 cada aspecto fundamental en el comportamiento de cada

inconsistencia para conocer bien su funcionamiento en la empresa

Se aplicd una entrevista al gerente de NICACENTRO, se debe a que él es el
representante a nivel directivo de la institucion por ende, es el colaborador que mas
conocimientos tiene sobre las actividades el funcionamiento de todas las areas y se
brinda mas informacién, se realizdé 11 encuestas a 11 colaboradores los cuales por
medio de preguntas cerradas y con seleccion multiple nos permiten comparar las
diferencias que existen dentro de la organizacion, asi como la motivaciéon y los

métodos de trabajo que utilizan para retener y mantener a sus colaboradores, asi



como el pensamiento critico de cada colaborador sobre la empresa, se empled el
meétodo de observacion directa en las visitas que se realizaron a la organizacion y
movimiento presencial dentro de las areas de trabajo para evaluar los
comportamientos de todos los colaboradores en su jornada laboral. En el
procesamiento de informacion obtenidos mediante encuestas y entrevista se utilizo
el programa Excel como herramienta para procesar y reflejar los datos obtenidos de
la empresa.



II. JUSTIFICACION

El presente estudio investigativo aborda la tematica sobre los desafios que
enfrentan las empresas publicas y privadas, para el subsistema de provision de
recursos humanos y las generaciones que conforman la fuerza laboral de la
empresa NICACENTRO R.L durante el periodo 2023, en el municipio de Matiguas

del departamento de Matagalpa

Este estudio es realizado, ya que las empresas presentan problemas en el
subsistema de recursos humanos por la alta rotacion de personal que sufren, es por
esto que se ha tomado en cuenta ya que es muy importante el mantener y retener

al personal, asi mismo prever las necesidades de ambos.

Con esta investigacion se espera tener un efecto que conlleve a los objetivos
planteados, ya que en ella se brindara informacion sobre los recursos humanos
abarcando las distintas generaciones que conforman la organizacion, evaluando los
subsistemas de provision que mas se adapten a la entidad, para crear técnicas que
puedan hacer flexibles los cambios internos y externos permitiendo responder las
diferentes situaciones que se puedan presentar.

Este documento sirve de apoyo para los investigadores, puesto que en ella se
aplicaron los conocimientos obtenidos durante el transcurso de la carrera de
estudio. También servira de material de consulta para los estudiantes de la
Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua FAREM-Matagalpa que deseen

ampliar su conocimiento sobre este tema de investigacion.



lll. OBJETIVOS

3.1. Objetivo General

Analizar el subsistema de provision de recursos humanos y las generaciones
que conforman la fuerza laboral en la empresa NICACENTRO R.L en el

departamento de Matiguas en el periodo 2023.

3.2. Objetivos Especificos

3.2.1. Describir los procesos del subsistema de provision de recursos humanos de
la empresa NICACENTRO R.L en el segundo semestre del afio 2023.

3.2.2. Caracterizar las generaciones que conforman la fuerza laboral en la empresa
NICACENTRO R.L en el segundo semestre del afio 2023.

3.2.3. Valorar los procesos de provision de recursos humanos para las diferentes
generaciones que conforman la fuerza laboral en la empresa NICACENTRO

R.L en el segundo semestre del afio 2023.



IV. DESARROLLO

4.1. Subsistema de provisién 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, 2007)

Segun Chiavenato, el proceso de integracion se centra en obtener datos e
informacion para la toma de decisiones, de esta manera se asegura que la
organizacion obtenga los mejores candidatos para la empresa, donde puedan
crecer, adaptarse y lograr al maximo aprovechar los recursos disponibles, para que

de este modo la empresa pueda tener un crecimiento competitivo en el mercado.

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, 1999)

De acuerdo a lo expresado en el parrafo anterior, implica la identificacion y
andlisis de las metas y objetivos de la organizacién, la proyeccion de las
necesidades de personal a largo plazo, y la implementacion de estrategias para
reclutar, desarrollar y retener a los empleados adecuados con las habilidades

necesarias.

4.1.2.1. Proceso de planeacion de los recursos humanos

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

necesidades de la organizaciéon (Dolan & etc, 2007)



De acuerdo a Dolan los procesos de planeacion de recursos humanos
garantizan la dotacion de personal adecuado para cumplir con los objetivos
operativos planteados por la empresa, haciendo coincidir a las personas adecuadas

con las habilidades adecuadas en el momento adecuado.

4.1.2.1.1. Primera etapa:

Recopilacion y analisis 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 informacién acerca de la estrategia, los objetivos, politicas y planes de la
organizacion, con la intencion de determinar su incidencia sobre los recursos
humanos. (Dolam. & etc, 2007)

De acuerdo con los autores, es importante disponer de una base de datos qué
muestre la informacion y permitir la informacion que necesita el personal de recursos
humanos, para que de esta manera puedan tomar decisiones que favorezcan a la
organizacion, como seleccionando al personal que mejor se adapte a lo que la

institucién necesita.

Sin embargo, mediante la entrevista realizada al gerente mencioné que la
empresa realiza una serie de actividades entre los directivos para valorar y discutir
la informacién que hay dentro de la organizacion para realizar los procesos de

planeacién y establecer las estrategias para lograr los objetivos.

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 comparacién 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. & etc, 2007)

Conforme a lo anterior, las politicas son reglas establecidas para gobernar
funciones y garantizar su desempefo de acuerdo con los objetivos deseados. De
esta manera las organizaciones a través de sus miembros desean alcanzar por
medio de ellos los objetivos organizacionales, al proporcionar condiciones para el
logro de los objetivos individuales. De este modo, las politicas son guias para la
accion. Ofrecen respuestas a las situaciones o problemas que se presentan con
cierta frecuencia, y se evita que los subordinados acudan innecesariamente a sus

supervisores para aclarar o resolver cada problema.

En la entrevista el gerente menciond que la empresa realiza medicion de los
objetivos valorando las giros y movimientos que hace la empresa para estar viendo

los cambios que se pueden presentar.

4.1.2.1.3. Tercera etapa:

Programacion de recursos humanos

La tercera etapa esta orientada hacia la consecucién del ajuste entre oferta y
demanda a través de los distintos procesos de gestién de los recursos humanos.
Una vez evaluadas las necesidades de la organizacion, deben elaborarse

programas de actuacion para satisfacer esas necesidades. (Dolam. & etc, 2007)

Se expresa que se evallan las necesidades de la organizacion y se elaboran
programas de actuacioén a fin de satisfacer dichas necesidades. De esta manera se
maximiza la eficiencia y la productividad de la organizacion. Esto implica la
planificacion y coordinacion de los recursos humanos, financieros, materiales y

tecnoldgicos disponibles para cumplir con los objetivos de la empresa en un plazo.

Por lo tanto, en la entrevista al gerente menciond que la empresa realiza la

proyeccion de las necesidades mediante los procesos establecidos por la
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organizacion valorando el segmento de personal y adecuando a las condiciones de

la empresa.

4.1.2.1.4. Cuarta etapa:

Control y evaluacion de la planificacion 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 solo para determinar la efectividad de la
planificacion de los recursos humanos, sino también para demostrar a la

organizacion la contribucion del departamento. (Dolam. & etc, 2007).

Por lo tanto, el control permite supervisar los hechos, antes, durante y después
de que estos se lleven a cabo, de esta manera la organizacion se asegura si, se
estan logrando los objetivos de manera efectiva o si necesita tomar las acciones
correctas que sean necesarias. Asi mismo se determina la efectividad de la
planificacion de los recursos humanos, sino también para demostrar a la

organizacion la contribucion del departamento.

Mediante la entrevista, se da a conocer que la empresa mediante evaluaciones
consigue valorar el cumplimiento de las decisiones tomadas para llevar acab¢ las
funciones, teniendo como prioridad el cumplimiento de las metas, objetivos

planteados dentro de la planeacion.

Por ende, es muy importante, ya que este proceso permite que la empresa sea

MAas proactiva que reactiva.

4.1.3. Modelos de planeacion de los recursos humanos

Algunos son genéricos y alcanzan toda la organizacion mientras que otros son

especificos para determinados sectores de ésta. (Chiavenato, 1999)
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Como se refleja anteriormente encontramos varios tipos de modelos como lo
describe el parrafo anterior, el genérico que alcanzan toda la organizacion lo que
presenta un plan general de toda la organizacion y el especifico abarca una sola

area dentro de toda la organizacion.

4.1.3.1. 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 relacién 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,
1999)

Cabe resaltar que el recurso humano es una herramienta infalible ya que por
medio de ellos una empresa tiene la capacidad de grandes crecimientos, asi como
creacion e innovacion en las mismas puede generar grandes ingresos lo que

permite posicionarse bien en el mercado laboral.

Mediante la entrevista se hace mencion que la empresa utiliza la demanda del
producto para realizar contrataciones de tiempo limitado, con el objetivo de prever
el exceso de trabajo y satisfacer las necesidades tanto de la empresa como del
publico. Asi mismo, menciona que es usado cuando se presenta variables que
requiera pronta asistencia de recursos humanos, por ello se solicitan los servicios

temporales.

Sin embargo, este proceso permite que la empresa lleve un mejor control
sobre la productividad y asi equilibrar el trabajo con el personal, se dio a conocer
que el area que mas hace uso de este modelo es el area de productividad, debido

al producto perecedero que necesita una pronta respuesta.
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4.1.3.2. Modelo basado en segmentos de puestos.

Para Chiavenato (1999). 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 historicos y futuros presentes en cada factor
estratégico.

c) Determinar los aspectos histéricos de mano de obra por &rea funcional.

d) Proyectar los aspectos futuros de mano de obra por area funcional.

e) Proyectar los aspectos futuros de mano de obra para cada area funcional,
correlacionandolos con la proyeccion de los aspectos del factor estratégico

correspondiente.

Dado que la habilidad de visionar de una persona es capaz de mejorar y
adquirir nuevas estrategias, lo que hace unico e irrepetible la forma de trabajo de

una organizacioén, buscando las mejores para el crecimiento de la misma.

Mediante la entrevista el gerente menciono que la empresa valoriza entre los
directivos/jefes de areas las estrategias a llevar a cabo para el funcionamiento de
sus areas aportando ideas y evaluandolas en conjunto para seleccionar la mejor

para cada area.

4.1.3.3. Modelo de grafica de reemplazo

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

desemperio, opiniones de los demas gerentes, socios y proveedores. La posibilidad
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de promocion futura estd basada en el desempefio actual y en las estimaciones de

éxito futuro en las nuevas oportunidades. (Chiavenato, 2007)

De esta manera un buen plan de carrera organizacional permite establecer los
estandares de sustitucion de puestos para satisfacer la necesidad de promocién
para cubrir un puesto requerido entre los trabajadores internos, al mismo tiempo se
califica quien ha presentado mas interés y desarrollado capacidades para cubrir otro
puesto.

Sin embargo, en la entrevista al gerente y la observacién la empresa no

estipula un plan de carrera para los trabajadores.

Sin embargo, considera la promocion futura para los cargos bajos, que tienen
la capacidad de desempefiar un cargo con mayor responsabilidad, de esta manera

se les da la oportunidad de crecimiento a los que tienen menor experiencia.

4.1.3.4. Modelo basado en el flujo de personal

Intenta caracterizar el flujo de las personas hacia adentro de la organizacion,
a través de ella y hacia fuera. Esto permite hacer una prediccién a corto plazo de
las necesidades de recursos humanos de la organizacion. Este modelo puede
utilizarse también para predecir las consecuencias que podrian causar otras
contingencias, como la politica de promociones, rotacion de personal, etc.
(Chiavenato, 1999)

Como dice el autor este modelo le permite a la organizacion predecir a corto
plazo las consecuencias sobre contingencias, asi como cualquier movimiento de

personal dentro de la organizacion y mantener un buen esquema de trabajo.

Por ende, en la entrevista al gerente menciond que la empresa no posee un

flujo de personal, ya que no es tan grande y tiene poco de estar en el mercado.
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Sin embargo, una organizacién debe contar con un esquema de flujo del
personal ya que esto permite identificar y mantener un orden, asi como ser proactivo

ante la rotacion de personal.

4.1.3.5. Modelo de planeacion integrada

El planeamiento de recursos humanos debe tener en cuenta cuatro factores:
volumen de produccién, cambios tecnoldgicos, condiciones de oferta y de demanda
y planeamientos de carreras. (Chiavenato, 1999)

De acuerdo al autor es el modelo mas amplio, desde el punto de vista de
insumos, y la planeacién debe considerar cuatro factores. Volumen de produccion
planeado. Cambios tecnoldgicos que alteran la productividad del personal.
Condiciones de oferta, demanda y comportamiento de los clientes. Planeacion de
carreras en la organizacion. De este modo se logra beneficiar las empresas o
entidades dado que el modelo les permite conocer cdmo va la entidad, para hacer

mejoras continuas y tomar decisiones que la encaminen a lograr los resultados.

Araiz de la entrevista se menciond que la empresa presenta y ejecuta cambios
debido a su origen, el cual consta de la oferta y la demanda que requiere tanto de
RRHH y tecnologia para su producto, evaluando las mejores opciones de acuerdo

al volumen que se presente y los factores que influyan.

Por lo tanto, el modelo de planeacion que utiliza es el de oferta y demanda,
debido a que es un producto perecedero y ocupa una agil movilizacién, por lo que
se procura que la entrega a las empresas que se le oferta retire la cantidad pactada
en el tiempo que corresponde para poder adquirir las cantidades asignadas por los

SOCios.

4 .1.4. 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
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pretende llenar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer una cantidad de
candidatos suficientes para abastecer de modo adecuado el proceso de seleccion.
(Chiavenato, 1999)

Segun esto habla sobre la integracién del personal, ya que las empresas
buscan los mejores talentos para satisfacer la necesidad del crecimiento de esta
con las mejores condiciones basados en una seleccidon minuciosa y detallada de las

diferentes personas calificadas para el puesto.

60% 50% 50%
40%
20%

0%
Interno Externo

Grafico No.1 Fuentes de reclutamiento

Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores.

El grafico n°1 muestra que en la empresa NICACENTRO R.L el 50% de los
trabajadores fueron contratados por el reclutamiento interno y el reclutamiento

externo.

4.1.4.1. Fuentes de reclutamiento

El mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes en las que la
empresa comienza a influir a través de técnicas de reclutamiento. (Chiavenato,
1999)

Segun se expresa, los medios de reclutamiento te permiten analizar las
diferentes opciones en cuanto a personas calificadas que prestan las mejores

cualidades para abarcar un puesto dentro de la organizacion.
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Grafico No.2 Medios de reclutamiento

Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores.

El grafico No 2 describe que el 75% de los trabajadores se enteraron de la

vacante por medio de redes sociales y el 25% a través de avisos escritos.

Mientras tanto la informacion obtenida a través de entrevista aplicada al
gerente los medios que utiliza son las redes sociales, volantes y murales en la

empresa.

Sin embargo, se observo que la empresa utiliza dos diferentes medios de
publicidad para dar a conocer una vacante debido a la visualizacién de volantes,

videos y publicaciones de vacantes anteriores.

Por lo tanto, la empresa sélo utiliza dos medios de medios de reclutamiento,
los medios de reclutamiento son una parte importante ya que esta es la primera

informacion sobre el puesto vacante en la empresa y a quienes va dirigido.

4.1.4.1.1. Reclutamiento interno

Al presentarse determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la

reubicacién de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento
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vertical), transferidos (movimiento horizontal) o transferidos como promocién

(movimiento diagonal). (Chiavenato, 1999)

Sin embargo, esto hace énfasis en el esfuerzo y la dedicacion que los
empleados transmiten con su trabajo realizado, contar con su permanencia y
agradecimiento del mismo es lo que hace que una organizacion valore la igualdad
y prioritariamente el ascenso de puestos para cubrir una vacante libre por medio de

los mismos trabajadores.

Para Chiavenato (1999) el reclutamiento interno tiene las siguientes ventajas y

desventajas:

Como se puede apreciar en el grafico N°1 muestra que el 50% de los
trabajadores fueron contratados por medio del reclutamiento interno, asi mismo en
el grafico N°2 se aprecia que se utilizan los medios de reclutamiento interno son

redes sociales y avisos escritos.

Mientras informacion obtenida mediante entrevista aplicada al gerente,
menciond que las técnicas de reclutamiento que efectuan son el reclutamiento
interno ya que la empresa en determinado tiempo suele necesitar cubrir un puesto

y externo para cubrir los puestos debido a movilizacién de personal.

Se observd que en la empresa NICACENTRO RL, las técnicas de
reclutamiento que utiliza dos medios de reclutamiento los cuales son el interno y el

externo mediante apreciacion y aporte de los trabajadores.

Por lo tanto, se deduce que la empresa solo hace uso de los dos medios mas
conocidos para contratar personal, también se puede apreciar en el grafico N°2 que
los medios que utiliza son las redes sociales y los avisos escritos, sin embargo, es
importante tratar todos los diferentes medios que existen para evaluar mejor las

opciones para el puesto y contratar a las personas mas calificadas.
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a) Ventajas

v'Es mas econdémico para la empresa.

v'Es mas rapido.

v'Presenta mayor indice de validez y seguridad.

v'Es una poderosa fuente de motivacion para los empleados.
v'Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de personal.

v'Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal.

Sin embargo, entre las ventajas cabe recalcar que existe un gran nivel de
satisfaccion de la organizacion a su personal viendo primero en ellos como
primer recurso para brindar mas oportunidades de crecimiento y valorando el

arduo trabajo que realizan en la organizacion...

b) 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, 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 limitacion de las politicas, ya que éstos, al convivir solo con la
situacion de la organizacion, se adaptan a ellas y pierden creatividad e
innovacion.

v'No puede hacerse en términos globales dentro de la organizacion.
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Segun lo expresado por el autor llega a generar diversos conflictos entre
trabajadores que por motivos no fueron tomados en cuenta y crear una
distraccion a la hora de realizar las actividades en la organizacion

Mediante la entrevista el gerente, comentd que es una forma mas rapida
de suplir una vacante ya que se llevaria un proceso mas rapido, de igual manera
afirmo que en cada proceso llevaba pro y contra, y que se presentaban

desventajas en este tipo de reclutamiento.

Por ende, es esencial tener en cuenta al personal interno para brindarles
oportunidades de crecimiento, Sin embargo, esto también conlleva a crear
conflictos en el clima organizacional debido a que no todos los integrantes

pueden participar.

4.1.4.1.2. 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, 1999)

Por lo tanto, el reclutamiento externo permite analizar fuentes de personal
fuera de la organizacién, personas interesadas en unirse a la organizacion y atrapar
nuevos talentos para satisfacer las necesidades de la empresa con nuevas ideas y

nuevos intereses.

En el grafico N°1 muestra que el 50% de los trabajadores dijeron que
fueron contratados por medio del reclutamiento externo, asi mismo en el grafico
N°2 muestra que los medios de reclutamiento externo son redes sociales y

avisos escritos.

Mientras informacion obtenida en la entrevista el gerente menciono que hacia

el reclutamiento externo para cubrir el deslizamiento de personal.
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Se observd que en la empresa si realiza este método de reclutamiento de
personal mediante los nuevos trabajadores de la empresa en base al tiempo que

tienes de trabajar en la empresa.

Por ende, la empresa trata de abarcar tanto el reclutamiento interno como el
externo para hacerse de los servicios de las personas, dando una buena
oportunidad de crecimiento tanto a los trabajadores ya existentes, como a nuevos
prospectos, retomando la base del grafic6 N°2 donde se muestra que los medios

que la empresa utiliza son las redes sociales y los avisos escritos.

a) Ventajas

Para Chiavenato, (1999) las ventajas son

v' Trae “sangre nueva” y nuevas experiencias a la organizacién. 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.

Por lo tanto, esto permite obtener una gran cantidad de prospectos para
llegar a satisfacer las necesidades de la organizaciébn con personas
innovadoras que le brinden crecimiento a la organizacion, asi como traer la
experiencia de lugares alternos fuera de la organizacién y puede producir

ahorro a la empresa.

b) Desventajas

Para Chiavenato (1999) las desventajas son:

v' Generalmente tarda mas que el reclutamiento interno.

21



v' Es mas costoso y exige costos y gastos inmediatos.
v' Es menos seguro que el reclutamiento interno.
v" Cuando monopoliza a las vacantes dentro de la empresa

puede frustrar al personal. Afecta la politica salarial

Sin embargo, esto habla sobre que el reclutamiento externo es proceso que
en ocasiones se tiene que empezar desde cero lo cual hace que la organizaciéon
genere gastos lo cual lleva un proceso mas largo que el interno y a veces puede no

tener resultados y los gastos perdidos.

Mediante la entrevista el gerente mencioné que la ventaja mas importante del
reclutamiento externo es el aprovechamiento de las nuevas ideas y nuevos
prospectos con ganas de trabajar, asi como se requeria de un proceso mas largo el

cual conlleva a realizar més gastos.

Por lo tanto, esto es un proceso al que no se puede mediar los resultados ya

gue en ocasiones suele no tener éxito este tipo de reclutamiento.

c) Reclutamiento online

La Internet es una forma de compartir informacién de cualquier tipo que,
ademas de sus multiples aplicaciones como medio de transmisién de informacion y
comunicacién, también representa un excelente medio y fuente de reclutamiento de
personal en casi cualquier parte del mundo por medio de las bolsas de trabajo y
grupos de intercambio “virtuales” (puesto que sdélo existen en el ciberespacio), asi

como las redes sociales. (Espinoza, 2013)

Puede afirmarse que esto permite llegar a cubrir un amplio campo de personas
ya que la tecnologia esta a nivel mundial personas de diferentes lugares pueden
informarse y postularse lo cual a la empresa se le hace mas facil conversar por las

redes y contratar al personal de manera rapida y eficiente.
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Como se aprecia en el grafico N°1 no se muestra porcentaje de trabajadores

reclutados por este medio.

El gerente reflejo que no hacen la contratacidon en linea, pero si hacen

publicaciones en las redes sociales.

Se observo que la empresa no hace uso de este método de reclutamiento,

pero si ocupan el medio de las redes sociales para utilizar el medio online.

Por ende, se comprende que la empresa estd mas interesada en conocer
directamente al personal, sin embargo, un reclutamiento online les puede facilitar

tiempo en caso de que los postulantes sean de lugares largos.

4.1.4.1.3. Reclutamiento mixto

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

al nuevo empleado. (Chiavenato, 1999)

Segun se menciona con lo expresado en el parrafo anterior refleja que al
hacer un movimiento de personal se enfrenta a que hace uso de los dos tipos
de reclutamiento ya que una plaza siempre busca ser cubierta al mover un

personal a otro puesto lo que se tiene que recurrir al reclutamiento externo.

Como se pudo apreciar en el grafico N°1 el 50% del reclutamiento fue

interno y externo haciendo uso del método mixto.

Mediante la entrevista al gerente mencion6 que debido a las necesidades
de ocupacion de puestos altos se prevée alguien interno por lo que se conlleva

a seleccionar a alguien externo para suplir la vacante que queda vacia.

Se aprecié mediante la observacién que la empresa aplica tanto el

reclutamiento interno como el externo.
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Si embargo, aplicar los distintos medios de reclutamiento permita mayor
oportunidad tanto a los que ya forman parte de la organizacion, como a

personas que estan desempleadas y que buscan una oportunidad de trabajo.

4.1.5. Proceso de seleccion de los recursos humanos

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

Segun Chiavenato el proceso de seleccién es el analisis tanto de los cargos
como de los diferentes candidatos por lo que es un paso muy importante para elegir

las mejores opciones.

4.1.5.1. Seleccidon como un proceso de comparacion

La seleccion 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 analisis y descripcion del cargo y la segunda
se obtiene mediante la aplicacion de técnicas de seleccion. La comparacion es

tipicamente una funcion de staff. (Chiavenato, 1999)

Por lo tanto, las ideas expuestas de esta variable son indispensables para
cubrir la vacante para lograr elegir a la persona que requiera los requisitos del perfil
exigidas por el cargo, asi como la responsabilidad que tendr& la organizacion.

4.1.5.2. Seleccién como un proceso de decision

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

comportamiento:
4.1.5.2.1. Modelo de colocacion

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

candidato presentado debe ser admitido sin objecion alguna. (Chiavenato, 1999).
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Por lo tanto, el autor dice que el empleado colocado debe tener una aceptacion
por los demas integrantes ya que el formara parte de las actividades grupales como
area, buscando mantener una buena comunicacion y el cumplimiento de trabajo.

El gerente menciond que seguia el proceso directamente de induccion para
integrarse al puesto.

Por lo que es importante llevar a cabo de la mejor manera induciendo

debidamente para ejercer correctamente las funciones.

4.1.5.2.2. Modelo de seleccion:

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

aceptacion o rechazo. Si se rechaza sale del proceso. (Chiavenato, 1999).

Cabe sefialar que la seleccion entre dos alternativas que pueden a ver se
encuentra la aceptacion y el rechazo como menciona en el parrafo anterior el cual
si se rechaza una de las dos alternativas se convierte en un proceso donde deja
una sola alternativa la cual la empresa utilizara como nuevo integrante de la

empresa.

El gerente mencioné que si se encontraban dos postulantes se llevaba un

proceso mas especifico para elegir al mas a adecuado.

La eleccién de dos candidatos lleva a tener un proceso mas estricto por lo que
hay una serie de actividades que reflejaran que candidato es el mas adecuado para

unirse al equipo de trabajo.

4.1.5.2.3. Modelo de clasificacion:

Hay varios candidatos que pueden aspirar a cubrir varias vacantes. Las
caracteristicas de cada candidato se comparan con los requisitos que el cargo

exige. Ocurren dos alternativas: el candidato puede ser aceptado o rechazado. Si
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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, 1999).

Se comprende que la base de las ideas expuestas este modelo requiere
requisitos segun lo que dese la empresa. Las areas de recursos humanos se
encargan de elegir a la persona con las caracteristicas exigidas de acuerdo con el
cargo que vaya ejercer y las que posee el candidato esto nos ayudara a organizar

todo con respecto al contexto y a las necesidades de la organizacion.

Por medio de la entrevista se da ha conocer que utilizan el modelo de
clasificacion cuando el aspirante tiene las habilidades para provisionar varios
cargos, por lo tanto, se valora para provisionar otras vacantes distintas del que
aplico, siempre que tenga los requisitos necesarios, pero sSi se encuentra
competencia que tenga mejores habilidades para el puesto, este se rechaza su

solicitud, pero, sin embargo, se guarda su registro para un futuro.

Sin embargo, el clasificar a los candidatos por sus caracteristicas para los
cargos que se van a provisionar es la manera adecuada de conseguir colaboradores
capaces, asi mismo, si el aspirante tiene habilidades que se ajusten a los criterios
de otros puestos, se debe de guardar los curriculos para un futuro.

4.1.5.3. Bases para la seleccion del personal
4.1.5.3.1. Obtencion de la informacién sobre el puesto
Puede hacerse a traves de:

a. 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
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y evaluacién de esas exigencias y en las caracteristicas de los candidatos que

se presentan (Chiavenato, 1999)

Por lo tanto, se hace mencién sobre dar los conocimientos sobre lo que se
busca y para que se buscan esas personas con esas caracteristicas, a mi modo
de ver ser claro sobre los requisitos del puesto con los aspirantes para prever

una entrevista y tiempo perdido por parte de la empresa y postulantes.

b. Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos: consiste en anotar
todos los hechos y comportamientos de los ocupantes del cargo considerado,
gue han producido un mejor o peor desemperio en el trabajo. Esta técnica busca
identificar las caracteristicas deseables y las no deseables en los nuevos
candidatos. (Chiavenato, 1999)

Sin embargo, aqui refleja que para determinar las condiciones de cada
prospecto las partes donde se desempefian y donde tienen bastantes
dificultades las cuales mediran los alcances para ocupar un puesto dentro de la

organizacion.

c. Analisis de solicitud de empleo: consiste en la verificacién 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,
1999)

Aqui se determina el estudio y la verificacion de los documentos
recepcionados, los cuales deben contener los requisitos brindados por la
organizacion para el cargo solicitado, el cual como dice el autor el estudio de

esto esta en manos del del jefe inmediato.

d. Analisis del cargo en el mercado: consiste en examinar en otras
compaiiias los candidatos, requisitos y caracteristicas de un cargo que va a

crearse en la empresa. (Chiavenato, 1999)
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Por lo tanto, hace referencia al estudio de mercado dentro de las diversas
comparfas y el comportamiento, lo que tiene un area especifica la cual se tiene
interés en aperturas, asi tomar de referencia las estrategias y el manejo para

hacer un buen proceso de apertura.

e. Hipotesis de trabajo: una prediccion aproximada del contenido del
cargo y su exigibilidad con relacion al ocupante, en caso de que ninguna de las

alternativas anteriores pueda aplicarse. (Chiavenato, 1999)

Cabe sefalar que para lograr una buena informacion sobre el puesto los
analistas estudian a la organizacion asi ven las caracteristicas, sus objetivos y
los productos o servicios que brindan a la comunidad de igual manera podran
describir bien el puesto o cargo para el desempefio laboral y brindar la

informacién necesaria para la persona que quiere optar al puesto.

Mediante la entrevista el gerente menciond que la informacion se obtenia a
través de manuales de funcion y fichas ocupacionales las cuales dan el perfil de

los puestos.

Por ende, una empresa debe contar con la instrumentacion adecuada para
brindar la informacién de los requerimientos del puesto, asi como las funciones

a realizar.

4.1.5.3.2. Descripcion y analisis del puesto

Todo cargo tiene uno 0 mas ocupantes, que son las personas designadas para

ejercer las funciones especificas del cargo, asi como la autoridad y la

responsabilidad inherentes a la posicion que el cargo ocupa en el organigrama.
(Chiavenato, 1999)

Por lo tanto, en este parrafo hace mencion y referencia a las personas que son

las encargadas de llevar a cabo las funciones aplicadas al cargo y la importancia y

responsabilidad que esta tiene dentro de la empresa.
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a. Descripcién de cargos

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

para la ejecucién de las atribuciones o tareas (por qué lo hace). (Chiavenato, 1999)

Sim embargo aqui se refiere a los puntos que tiene cada cargo, reflejando la
importancia y la diferencia que tiene de los demas cargos para hacer mas facil su

comprension y los procesos que se llevan a cabo al realizar sus funciones.

b. Analisis de cargos
La descripcibn de cargos y andlisis de cargos estan estrechamente
relacionados en su finalidad y en el proceso de obtencién 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 desempefiarlo de manera adecuada. (Chiavenato, 1999)

Para aclarar la referencia a la descripcion y andlisis del puesto es un proceso
que permite identificar las tareas, funciones, deberes y responsabilidades que
pueden ser utilizadas como una guia para desempefiar bien la jornada laboral, asi

como el puesto de trabajo.
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Grafico N°3. Analisis de cargo

Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores.

El grafico No3 refleja que el 75% obtuvieron la informacion a través del manual

de funcién y el 25% a través de fichas ocupacionales.

El gerente manifestd que los métodos de informacion de los puestos se dan
atreves de fichas ocupacionales y manuales de funcion el cual manifesté que era

importante tener un documento en fisico con la informacion de los puestos.

Mediante la observacion se pudo confirmar que la empresa si posee
documentos en fisico donde den a conocer los requerimientos y las funciones del

puesto.

Por ende, la empresa cuenta con un buen proceso de instrumentacion los
cuales son fichas ocupacionales, manuales de funciones y por llamadas telefénicas
para dar a conocer la informacion de los puestos, ya que es importante que el
empleado conozca cada aspecto de las funciones que realizara en ese puesto de

trabajo y las condiciones del mismo.
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4.1.5.3.3. Eleccion de las técnicas de seleccion

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, 1999)

Segun lo descrito, las técnicas de seleccion de personal acompafian, asi como
apoyan de manera satisfactoria este proceso desde el inicio. Mediante herramientas
de las que dispone la organizacion para suplir una vacante con el candidato ideal.
De esta manera las compafiias al seleccionar trabajadores con el perfil mas

adecuado para llevar a cabo tareas y proyectos. Garantizan asi la productividad de

la empresa.
100%
88%
80%
1)
60% 50%
40%
25%
20% 13%
0% - — — S
Entrevista Pruebas de Pruebas de Examen Examen de Técnicas de
conocimiento habilidades  psicolégico aptitud simulacién

Grafico No.4 Técnicas de seleccion

Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores.

El grafico No.4 muestra que el 88% contesto que se utilizo la entrevista, el 50%
que aplicaron pruebas de conocimiento, el 25% que aplicaron pruebas de

habilidades y el 13% que aplicaron examen de aptitud.
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a. Entrevista de seleccion

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 que

realmente pueda producir los resultados esperados. (Chiavenato, 1999)

Como refleja el parrafo anterior la entrevista es la parte final del proceso de
seleccidon de personal, siendo esta la toma de decision si el prospecto es aceptado
o rechazado, la cual debe present6ar ciertas caracteristicas parea demostrar los

resultaos esperados para la empresa.

e Elementos basicos

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

funcién de cinco elementos béasicos, segun Chiavenato 1999:

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.

Se comprende que en este caso es necesario realizar esta técnica ya que por
medio de ella podemos interactuar con la persona candidato al puesto ofertado y
asi como conocer un poco por medio de lenguaje generalmente entrevistado y
entrevistador con el objetivo de intercambio de informacion a través de preguntas
necesarias para cumplir el rol y brindar la informacién al entrevistado sobre el

puesto.

El grafico No.4 muestra que el 88% contestdé que se utilizé la técnica de

entrevista.
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Mediante la entrevista el gerente mencioné que entre las técnicas utilizadas

esta la entrevista para valorar la capacidad verbal de comunicacion y expresion.

Mediante la observacion se pudo ver que la empresa si aplica este método
como una de las técnicas de seleccidon ya que la empresa nos permitié una

entrevista durante el tiempo de recoleccién de datos.

Sin embargo, la empresa hace uso de las diferentes técnicas, haciendo buen

uso de los elementos para seleccionar a los postulantes.

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, 1999)

Segun Chiavenato la manera como la prueba se aplica puede ser:
Orales
Escritas

AN

De relacion

e 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.

e Segun Chiavenato 1999, la manera como se elaboran las pruebas escritas,
puede ser:

v Tradicionales, de tipo desertativo, expositivo

v" Objetivas, mediante pruebas objetivas

v' Mixtas, se utiliza tanto la forma tradicional como la objetiva

33



Si bien el estudio al puesto de trabajo es necesario para conocer los
conocimientos, habilidades o experiencias que la persona desempeia al respecto

esto ayudara si es el candidato cumple con los requisitos que postula para el cargo

En el grafico N°4 muestra que el 50% de los trabajadores seleccionaron que

les aplicaron pruebas de conocimiento.

A través de la entrevista el gerente dijo que las diferentes técnicas son
importantes y que estan estipuladas en la empresa para utilizarlas durante el

proceso de seleccion.

Se observo que la empresa si utiliza este tipo de técnicas como medio de

seleccion.

Por ende, la empresa utiliza varias técnicas para medir las capacidades
de cada postulante, sin embargo, siempre es importante ver y analizar de
diferentes maneras las capacidades y los conocimientos de cada uno, asi como
el desarrollo de habilidades para asegurarse de elegir al correcto y este hara

bien las tareas asignadas.

c. Examen psicoldgico

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

patrén de comparacion. (Chiavenato, 1999)

Se hace necesario un examen Psicoldgico para conocer un poco sobre el

candidato y la manera de razonar ante las preguntas argumentadas para asi
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ver aptitudes tanto numéricas, verbales y habilidades y asi lograr una mejor

seleccién del personal.

Como se muestra en la grafica N°4 no muestra que aplica este tipo de

técnica de seleccion.

Mediante la entrevista el gerente dijo que no aplica esta técnica ya que
los conocimientos que deben poseer son basicos debido a que las funciones a

realizar se adaptables para cada postulante.
Se observo que la empresa no aplica este tipo de técnica.

Por lo tanto, es importante retomar que cada técnica a utilizar puede
medir diferentes capacidades y es importante realizarlas independientemente
de que las funciones se puedan aprender rapidamente, de igual manera hacer

una buena seleccion y que la empresa crezca a nivel de mercado.

d. Examenes 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,
1999)

Basandose en la situacion planteada por el autor que por el caracter y los
rasgos fisicos describian la personalidad de la persona sin embargo se piensa que
esta teoria es totalmente falsa. Hoy en dia la personalidad es mas que nada todo lo
gue la persona posee sus conocimientos, habilidades, capacidad e inteligencia.

Como refleja la grafica N°4 no muestra que aplica este tipo de técnica de

seleccién.
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Mediante la entrevista el gerente dijo que no aplica esta técnica ya que los

conocimientos que deben poseer son basicos.

Se observo que la empresa no aplica este tipo de técnica ya que no

cuenta con formatos para realizar esta técnica.

Por lo tanto, es importante retomar que cada técnica a utilizar puede medir
diferentes capacidades y es importante realizarlas independientemente de que

las funciones se puedan aprender rdpidamente.

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, 1999)

Cabe sefialar que es una técnica que permite recrear situaciones o
establecer la factibilidad de un experimento con la finalidad de practicar,

aprender, evaluar, probar, o adquirir conocimientos.

Como reflejas la grafica N°4 no muestra que aplica este tipo de técnica

de seleccion.

Mediante la entrevista el gerente dijo que no aplica esta técnica ya que

los conocimientos que deben poseer son basicos.

Se observo que la empresa no aplica este tipo de técnica ya que no

cuenta con formatos para su realizacion.

Por lo tanto, es importante retomar que cada técnica a utilizar puede medir
diferentes capacidades y es importante realizarlas independientemente de que
las funciones a ejercer sean de rapido aprendizaje, ya que cada elemento a

analizar servira de referencia para la toma de decision de su contratacion.
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4.2. Generaciones que conforman la Fuerza Laboral

4.2.1. Concepto.

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

Es decir que las generaciones que conforman la fuerza laboral son un grupo
de personas con caracteristicas totalmente diferentes y con experiencias Unicas en

periodos distintos en relacion en dar lo mejor de si mismo.

70% 63%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 0
% o .
Babyboomers Generacion x (1965- Generacion y (1979- Generacion z ( 1995-

(1946-1964) (59-77 1978) (45-58 afios) 1994) )29-44 aiios) 2010) (13-28 aiios)
afos)

25%
12%

Grafico N°5 Generaciones que conforman la fuerza laboral.

Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores

Como se refleja en el grafico la empresa presenta un 62.5% en trabajadores
que pertenecen a la generacion z, 25% que pertenecen a la generacion Y por otra
parte 12.5% pertenecen a la generacion x, presentando un 0 % en la generacién

Babyboomers.
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La empresa NICACENTRO presentd las edades que contiene sus
trabajadores reflejando que la mayoria andan entre los 24 y 45 afos, el cual
podemos observar que este presenta una fuerza laboral joven los cuales
representan a las generaciones (X, Y y/o Z) los cuales son portadores de ideas
modernas para la empresa, sin contar con las experiencias y el apoyo de personal
mayor el cual son considerados generacion Babyboomers que pueden brindar

crecimiento a los trabajadores mas jovenes.

4.2.2. 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 motivacion 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)

Por lo tanto, el estudio, la importancia de las generaciones que conforman la
fuerza laboral en las empresas han sido una gran transformacion pues cada
generacion muestra pasion, equilibrio, y también libertad segun las expectativas

globales de cada generacion.

4.2.3. Propdsito del estudio del ambito 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
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clave. Los empleadores necesitan hoy, mas que nunca, rescatar el maximo del
talento de su fuerza laboral y actuar desde las fortalezas que presenta cada
generacion para ganar en competitividad y navegar en contextos adversos. (Martini,
2009)

4.2.4. Tipos de Generaciones en la Fuerza Laboral

4.2.4.1. Generacion Babyboomers

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

Con referencia a los Babyboomers son las generaciones que se posicionan de
poder en la sociedad gozan en general de buen indice, de salud, y educacién. Esta
generacion ha experimentado cambios histéricos significativos y ha sido reconocida
por su ética de trabajo y compromiso. En términos laborales, los Babyboomers Esta
generacion esta orientada al trabajo en comunidad. Esta capacitada para liderar
grupos y para identificar qué rol desempefia cada miembro. Son buenos creando
equipos porque no tienden al individualismo y estan comprometidos con la

organizacion.
4.2.4.1.1. Caracteristicas

Para Kotler y Keller (2018) las caracteristicas de la generacion Babyboomers

son las siguientes:

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

b. 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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c. 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.

d. Son la generacion 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.

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

una de sus motivaciones principales es la familia.

Sin embargo, son personas comprometidas auto eficientes y competitivas, son
personas formadas para liberar el rol que desempefia. También han buscado
siempre seguridad y estabilidad en el trabajo. Ademas, responden con compromiso
a sus superiores y valoran las jerarquias y los cargos. Eligieron el trabajo como
medio para demostrar su valia, con lo que buscan el reconocimiento por su

comportamiento ético y por su entrega.

4.2.4.1.2. Valores y Creencias

a) Los valores para la generaciéon Babyboomers, segun (Mora, 2017) son las
siguientes:

Oposicién 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 profesioén.

RN N N S NN

Productividad “ser productivo”.

Como podemos apreciar los valores son una parte importante ya que esto
identifica ya sea a las personas y las empresas y esto los lleva a tener una buena

imagen ante la sociedad.
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b) 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. (Burillo, 2018)

Es decir, de los cuales son energéticos, buscan cambios, 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. Esto los ayuda a integrarse mejor en los entornos sociales y

laborales, brindando un excelente ambiente en el trabajo.

4.2.4.1.3. Fortalezas y Debilidades

a) Para Alcazar & Cascante, (2016) las fortalezas de la generacion

Babyboomers son las siguientes:

v'Respeto
v'Responsabilidad
v'Compromiso
v'Sacrificio
v'Esfuerzo
v'Experiencia
v'Dedicacion.

La generacion Babyboomers demuestra fortalezas muy notables en su forma
de sery en su vida diaria, segun las fortalezas mencionadas por Alcazar y Cascante,
los perteneciente a este grupo, tienen buenos valores y creencias que les
permitieron adquirir fortalezas al momento de tratar con los demas, a su vez, el
compromiso y dedicacion que desemperfian a las tareas u objetivos a alcanzar es

muy alta en comparacién con la actualidad.

b) Para Alcazar & Cascante, (2016) las debilidades de la generacion

Babyboomers son las siguientes:
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v'Cultura presentista

v'A la sombra de las siguientes generaciones

v'Tapo6n generacional

v'Apalancamiento laboral

v'Dificultad para gestionar la incertidumbre

v'Resignados

v Exceso de Humildad.

A pesar que tienen buenas virtudes como fortalezas, también demuestra

debilidades por la época en que nacieron, es decir, dificultades en el ambito laboral,
debido tanto como a su poca interaccion con la tecnologia a sus inicios como

también la edad que tienen en el periodo actual del 2023.

4.2.4.1.4. Motivadores

Zamarripa (2015), menciona los siguientes:

vIncluirles en el proceso de toma de decisiones.

v'Proponerles retos. Les gusta ponerse a prueba.

v'Comunicarse de manera personal y directa.

v'Asignarles puestos de Mentoring.

v'Reconocimiento publico.

v'Hacerles sentir Unicos y especiales.

Como resultado es el proceso de toma de decisiones, proponerles retos, les

gusta ponerse a pruebas, asignarles puestos, reconocimiento publico hacerles
sentir que son Unicos y especiales. Esto a su vez porque sienten que aportan a la

empresa a traves de las experiencias que han ido cultivando a lo largo de los afios.

La grafica “Grafico N° 5 “generaciones que conforman la fuerza laboral”
muestra que la empresa no presenta personal que representa esta generacion

Babyboomers.

Sin embargo, el gerente en la entrevista respondié que la empresa no contaba
con este tipo de persona ya que la empresa cuenta con apenas 10 afios y que ellos
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buscan son a personas jovenes con ideas modernas, sin embargo, también
menciond que dentro de los trabajadores hay personas que presentaban

caracteristicas similares a las de la generacion Babyboomers.

Se logro apreciar que la empresa efectivamente no cuenta con personal que

represente a la generacion Babyboomers.

Por lo tanto, la empresa se caracteriza por tener un personal joven, sin la
experiencia de personal mayor con las capacidades de aportar conocimientos a lo
largo de su vida, los cuales son de vital importancia ya que ellos pueden aportar

argumentos con base bien definidas sobre la toma de decisiones.

4242. Generacion X

Corresponde a las personas que nacieron en el periodo 1965-1978 y tienen
entre 45 y 58 afios. Esta generacion valora lo que tiene y es monotarea (Kotler y
Keller, 2012)

Se comprende que este grupo de personas nacio 1965-1980. Tiene entre 58
y 45 afios. Son las primeras generaciones nacidas en democracia (transicion y
cambio) Esto a su vez, fueron la primera generacion en formarse profesionalmente

en una Universidad, aunque para ello debieron trabajar y pagarse sus estudios

4.2.4.2.1. Caracteristicas

a) A esta generacion le tocé 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. (Kotler y Keller, 2012)

Como dice el autor esta generacion nace en un total cambio lo cual
para ellos se vio con total normalidad el aprendizaje y la adaptacién a lo
gue se estaba viviendo en ese momento y partir de esta herramienta como

uso particular y necesatrio.
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b) Lafamilia 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 religién, pero no son tan devotos y constantes como las

generaciones previas. (Kotler y Keller, 2012)

Esta generacion tiene una facilidad de aceptacion con su alrededor, a un
no son muy apegados a la religion aceptan las diferencias de la sociedad y las

personas con las que se involucran.

c) 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 afios. (Kotler y Keller, 2012)

Aqui el autor hace mencion de arduo trabajo y el empefio que
demuestran desde los comienzos en la organizacion con el fin de escalar en
corto tiempo y sobre salir entre todos y en todo y que gracias a su esfuerzo

pueden llegar a alcanzar niveles gerénciale a una edad muy representativa.

d) A nivel educativo, estan preocupados por su preparacion, y buscan en
la medida de sus posibilidades estudiar algo mas que sélo la universidad, por
esta razon, los MBA se han vuelto tan populares. (Kotler y Keller, 2012)

Aqui el autor refleja el compromiso que los integrantes de esta generacion
tienen en cuanto a su crecimiento personal, es decir estan concentrados en tener
un conocimiento mas amplio del otorgado para estar preparado y saber manejar
cualquier circunstancia e ir mas alla de una universidad a como se hace mencién
en el parrafo anterior, la cual buscan ser reconocidos ya sea por una muestra o un
doctorado que los capacita como personas sobre salientes en cuanto a estudios

realizados.
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e) A nivel social, esta generacion busca mostrar su éxito por medio de
propiedades, Gadgets y accesorios, asi como en restaurantes, bares y viajes.
(Kotler y Keller, 2012)

Como dice el autor esta generacion busca llevar lo aprendido més alla, lo cual
se emplea en obtener el éxito dentro del mercado laboral con diversos métodos y
establecimientos de su interés brindando tanto oportunidades para otras personas

como crecimiento econdmico y asegurando un futuro para su familia.

Por lo tanto, esta generacion busco el desarrollo tanto personal como
profesional, asegurando un lugar en la sociedad, profesionalmente tienen

experiencia y su objetivo es ocupar cargos altos en una organizacion.

Segun la encuesta aplicada, la persona de estudio se identifica por ser una
persona con ambicion para crecer en posiciones gerenciales o directivas. (Ver

anexos 5)

Segun la entrevista aplicada, se describe la generacién como; Una generacion
mas suelta o incluyente en todos los sentidos laborales, con nuevas expectativas,

con visidon de desarrollo moderno, etc.

En observacion a la organizacion, los colaboradores corresponden a una
cantidad minima de la generacion X, es decir, hay pocos colaboradores que pueden

ser guia para las generaciones siguientes.

Por ende, el provisionar una vacante donde se requieran alto criterios en su
curriculo, este grupo es uno de los principales a tomar en cuenta, dado a su
experiencia en el campo laboral y el alto nivel educativo que tienen, por el contrario,
si es una plaza con minimos requisitos se pueden llegar a tomar otras generaciones

en consideracion dependiendo del analisis del puesto que se va a provisionar.
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4.2.4.2.2. Valores y Creencias

Los miembros de la Generacidon X se ven a si mismos como unos pragmaticos,
atentos y capaces de salir fuera de ellos mismos para entender la vida, esto debido
a su pasada formacion y crianza. Ademas, esta generacion desarroll6 una

mentalidad de independencia de recursos y de supervivencia. (Ginestre, 2014)

Algunos aspectos destacados por esta generacion relacionados a su
personalidad segun (Ginestre, 2014) 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 generacion cre6 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.

Sin duda alguna esta generacién crecié entorno con fuertes valores, son
personas solidarias, comprometidas y con relacién duraderas, su capacidad de
adaptacion es decisiva y no tiene discusidn, y ademas que son necesarios parece
mAas que evidente para las organizaciones y no sélo por su caracter. Siguen en la
basqueda del significado de familia, debido a la ausencia de los padres, esta
generacion cred su propio circulo a través de sus amigos. Y buscar un equilibrio

entre su trabajo y lo social.

Con respecto, a la encuestada aplicada, el colaborador se caracteriza
principalmente por ser de mentalidad independiente tanto en lo laboral como en lo

personal. (Ver anexos 5)
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De acuerdo al cuestionario realizado al gerente, hace mencién que los de esta
generacion tienen mas sentido de pertenencia, lealtad, escépticos, orientados a los

resultados.

Unos de los puntos fuerte para los de la generacion X, son sus buenos valores
y creencias, en la observacion percibida se da a conocer el como se trata con los

socios y demas colaboradores.

Si bien la generacion X tiene unos excelentes valores y hay pocos
pertenecientes a la cooperativa, bien pueden servir de ejemplo desde la atencion al
cliente y como es la comunicacion con los demas colaboradores, esto se ve
reflejado de los inicios de semana con una oracion e indicaciones, asi mismo se va

el respeto a uno y a los demas.
4.2.4.2.3. Fortalezas y Debilidades
a) Las fortalezas

Segun Alcazar & Cascante, (2016) son las siguientes:

v'Responsabilidad.
v'Adaptabilidad.
v'Resiliencia.
v Auto exigencia.
Las fortalezas mencionas anteriormente, caracterizan la generacion X, por ser
comprometidas y capaces de adaptarse al cambio que se le presente, a su vez

esperan dar lo mejor de si mismo.

b) Las debilidades

Para Alcazar & Cascante, (2016) son las siguientes:
v'Ansiedad.

v'Frustracion.
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v'Presion por el entorno.
v'"Miedosos.

v'Victimas de la brecha salarial.

Por ende, también presentan debilidades significativas a nivel personal como
a su vez al tratar con su entorno, es decir, su paciencia y caracter es poco tolerante,

perdiendo la capacidad de pensar con serenidad.

De los datos obtenido por la encuesta se da a conocer que el correspondiente
a esta generacion reconoce como fortaleza la resiliencia por otra parte una de sus

debilidades por parte de la cooperativa es la brecha salarial.

Por medio de la entrevista el gerente identifica que sus colaboradores tienen

las siguientes fortalezas y debilidades;

e Fortalezas: adaptabilidad a los cambios, estratégicos

¢ Debilidades: falta de compromiso, falta de liderazgo, individualista.

De las fortalezas y debilidades antes mencionadas, las generaciones X
pertenecientes a NICACENTRO R.L. se identifican con mejores fortalezas que las
debilidades como se puede observar en el anexo 6 y anexo 7, por ende, a partir de
la observacion se percibe y da a conocer el compromiso tanto con la cooperativa

COMO con sus tareas.

Sin duda alguna esta generacion busca estar en cargos elevados y como
punto a su favor tienen fortalezas que se acoplan a los parametros buscados, pero
a su vez pueden percibir que no obtiene el valor esperado en el salario y esta puede
ser una de las dificultades para retener a colaboradores de la generacién X que

pueden ser buenos elementos en las funciones a desempefiar.

4.2.4.2.4. Motivadores.

Para Boogaard, (2021) son los siguientes
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v'La libertad para ser creativos y auto gestionarse.

v'Autonomia

v'Autodidactas

v'Trabajadores

v'Le gusta la autonomia y libertad en la forma de hacer su trabajo.

Desde su nifies crecieron siendo independientes y se formaron de esta
manera, es por ello que se sienten mas motivados cuando se les da cierta libertad
para desarrollarse en sus labores.

Es necesario recalcar que la motivacion de la generaciéon X es la libertad para
ser creativos y auto gestionarse se proponen retos al igual que se recompensan

para que alld mejor motivacion y lograr los objetivos planteados. (Ver anexo 8)

De las alternativas correspondientes a los motivadores de la generacion X,
mediante observacion se analiza como un colaborador que disefia 0 se establece

retos tanto personales como profesionales.

El gerente expresa uno de los motivadores es mantener la estabilidad laboral
y el desarrollo empresarial; incluyéndoles como parte del motor de los procesos de

modernizacion actual y constante.

Los motivadores es un elemento esencial que se debe de percibir en la
organizacion para atraer y mantener sus recursos humanos, tales pueden verse
reflejados en el anexo 8; el espacio asignado, el equipo tecnoldgico, el salario entre

otros beneficios por la empresa.

4.2.4.3. Generacion Y/Millennials

También llamada “del milenio” o Millennials, corresponde a personas nacidas
entre 1979 y 1994 y tienen entre 29 y 44 anos. En la década de los 80’s, se dio el
terrorismo y la crisis econémica hizo que este periodo fuera denominado como “la
década perdida”. Varias familias optaron por ir al extranjero para buscar mejores

condiciones de vida. (Kotler y Keller, 2012)
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Basandose en la informacion anterior la generacion Y o Millennials es
comprendida entre los afios 1979 y 1994, en esta época dio inicio a la tecnologia
donde la mayoria de los jovenes conocieron la era informética o generacion digital,

también una gran cantidad de personas que emigraron al extranjero.

4.2.4.3.1. Caracteristicas

Segun Maioli y Filipuzzi (2016) algunas caracteristicas sobresalientes de la

Generacion Y pueden ser sintetizadas del siguiente modo.

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

¥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'La tecnologia se encuentra integrada en sus vidas.

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.

¥'Son pensadores criticos, que llegan con innovadoras y creativas ideas para
ayudar.

v'Para ellos no s6lo un salario competitivo es importante, sino también un buen
ambiente de trabajo.

¥'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
organizaciéon sera eficaz en retenerlos si les puede ofrecer mdltiples

oportunidades de crecimiento, aun dentro de si misma.

Por ende, la generacion Y estan llenos de ambiciones, buscando el desarrollo
personal en cargos mas demandantes, a su vez, junto al crecimiento de ellos

surgieron nuevas tecnologias con la que llegaron adoptarse y dar provecho de esta.
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Grafico N° 6: Caracteristica de la generaciéon Y
Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores

De la muestra tomada para la generacion Y, el 100% se identifico con tener
confianza en si mismo y el resto que representa el 50% sefiala a la facilidad con la

tecnologia, movilizacion con facilidad y el facil acceso para comunicarse.

Mediante la entrevista se sefiala que los colaboradores que pertenecen a esta
generacion presentan cierta facilidad a la tecnologia, no tienen problema con la
movilizacion y la comunicacion, asi mismo cuentan con mucha confianza en si

mismo.

Segun lo descrito por el gerente de la cooperativa menciona que los
colaboradores de esta generacion tienen cierta facilidad para el manejo y
aprendizaje con la tecnologia, dando lugar a una rapida integracion con el sistema
contable que usa la cooperativa, también tienen caracteristicas positivas en la
comunicacién y la movilidad que se requieren en ciertas situaciones por lo que

ayuda al momento de cooperar o trabajar en equipo.

De lo observado se llega a conocer el interés por adquirir experiencia e
investigar, también cierta parte busca como profundizar u obtener mas estudio para

alcanzar un cargo en la alta gerencia, esto lo confirman algunos colaboradores que
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son pertenecientes de otras ciudades, de los cuales viajan para desempefar el

cargo ocupado.

La generacion Y, es una adecuada opcidn para provisionar distintas plazas en
la organizacion, esto se debe a que en la actualidad ya tienen preparacion y se han
desarrollado educativamente, los cuales les permite integrarse con mayor agilidad,
asi mismo el facil manejo a la tecnologia no le dificultan el desempefarse
correctamente y también se toma en cuenta la disponibilidad para viajar de otras

ciudades a la empresa.

4.2.4.3.2. Valores y Creencias

» Valores de la generacion Y para (Barceld, 2017) son los siguientes:

v Globales: En un mundo globalizado y con acceso desde pequeiios 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.

En referencia a Barceld, esta generacion nace en un total cambio lo cual para
ellos se vio con total normalidad el aprendizaje y la adaptacién a lo que se estaba
viviendo en ese momento y partir de esta herramienta como uso particular y

necesario.

v Dindmicos: No suelen pensar en permanecer con el mismo empleador
por mas de un afo. No buscan relaciones contractuales a largo plazo, se inclinan
mas por la libertad de poder decidir sin ataduras, cambiando de trabajo o de
lugar de residencia buscando siempre las mejores oportunidades.

Los de la generacion Y estan dispuesto a buscar un lugar donde se sientan
libre y sin tanta atadura, asi mismo buscando opciones que mejor se inclinen a lo
gue esperan recibir, por lo tanto, si en la empresa privada o publica no le brinda las

comodidades y libertad esperadas este no perdurara en el puesto.
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v Impacientes: Son una generacion que ha tenido casi todo desde que
nacieron, y eso le ha llevado a creer que las cosas van a conseguirlas al ritmo
gue ellos quieren; piensan que van a conseguir rapidamente sueldos acordes a
lo que ellos creen, y ascensos también rapidos; todo ello es consecuencia del
ritmo vertiginoso de la sociedad en la que han crecido.

De acuerdo a lo mencionado por Barceld, su impaciencia se debe en base a
sus grandes aspiraciones y una vision que se cre6 por el entorno que se crecieron,
influyendo en que quieren crecer en el ambito laboral al mismo ritmo que va
cambiando su ambiente, pensando que van alcanzar el cargo y sueldo esperados
en un corto tiempo.

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 muchos
jovenes de esta generacion viven aislados en su mundo de internet y redes

sociales y al margen de las relaciones sociales.

Es decir, su zona de aislamiento se basa en las redes y el internet, pero, sin
embargo, son comprometidos con sus labores y la sociedad, por lo que, no son

personas egoistas e individualistas.

v Creativos: Quieren proyectos personales y desean poseer una marca
personal por encima 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.

La creatividad es una cualidad resaltante para la generacion Y, por que buscan
y espera que se le dé su espacio en donde se lleguen a sentir comodos para
expresar sus ideas, a su vez, espera que sus esfuerzos sean reconocidos por la

organizacion.
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v Autosuficientes: Su estilo de vida, las condiciones de libertad en las
gue 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 situacién econémica.

Con respecto a lo mencionado por Barceld, su autosuficiencia es un
pensamiento que llega a verse afectado en la realidad laboral, dado al pesado
ambiente y las dificultades al desempefarse, dando como resultado que una parte
de esta generacion vuelva con sus padres o lugar donde crecieron, sin embargo,
hay una gran parte que se adapta y llega a superar esta barrera, desarrollando un
valor el cual es relevante para desempenfar ciertos puestos laborales.

» Creencias:

Los resultados de 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:

v'Oportunidades de ascenso en mi posicién
v'Buenas personas con quien trabajar
v'Buenas personas a quien reportarles
v'Buenas oportunidades de capacitacién/
v'desarrollar nuevas habilidades

v'Balance vida-trabajo

v'Buen plan de compensaciones
v'Variedad en el trabajo

v'Seguridad laboral

v'Buen nivel de salario inicial

v'Trabajo desafiante

v'Oportunidades de tener un impacto personal
v'"Compromiso con la responsabilidad social
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v'Oportunidades de tener un impacto social
v'La organizacion es lider en su area
v'Fuerte compromiso con la diversidad de los empleados

v'Oportunidad de viajar

En base a lo expresado, esta generacion al ser mas independiente e
individualista, busca obtener resultados rapidos que los ayude a crecer tanto social
como laboral, por lo cual dedican mucho a estar al pendiente de las nuevas
tecnologias que vayan apareciendo para ser mas eficientes en el trabajo y poder

lograr sus objetivos profesionales.

120% 100%
100%

80%
60% 50%
40%
20%
0%

50%

Aspira a trabajar en Busqueda de mejores Desarrollo de nuevas
cualquier parte del oportunidades laborales habilidades
mundo

Grafico N° 7: Valores y creencias de la generacion Y

Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores

Con respecto a los valores que se caracteriza la generacion Y el 100%
concuerda en buscar las mejores oportunidades de empleo y con un 50% aspira a

trabajar en cualquier parte del mundo y el desarrollo de nuevas habilidades.
El gerente menciona que los pertenecientes a esta generacion que estan en

la cooperativa buscan desarrollar nuevas habilidades para conseguir mejores

oportunidades laborales ya sea dentro de la cooperativa o en el exterior de esta.
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Sin embargo, se observo, que la generacion Y, es una cantidad mayorista, lo
gue significa que estan dispuesto a aceptar a que se desarrollen nuevas habilidades

o los que tienen conocimiento y experiencia quieran ejercer en la cooperativa.

En la cooperativa hay muchos colaboradores que estan dispuestos a las
oportunidades de empleo que ofrece la cooperativa, con esto cabe mencionar que
estan dispuesto a viajar de otras ciudades o municipios, como se da el caso con
algunos perteneciente al municipio de Rio Blanco.

Se puede decir, que el objetivo de esta generacion, es trabajar para una
organizacion que comparta sus mismos valores como los mencionados en el gréafico

N.7 y fomente iniciativas para actuar en consecuencia.

4.2.4.3.3. Fortalezas y Debilidades

» Fortalezas de la generacion Y segun (Alcazar & Cascante, 2016)

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

v'Aprendizaje continuo

v'Adaptacion (Alcazar & Cascante, 2016)

» Debilidades de la generacion Y segun (Alcadzar & Cascante, 2016)

v'Impacientes

v'Falta de foco

v'Carencia de habilidades sociales que suplen con las redes sociales
v'Poco Habiles con el trabajo en equipo

v'Utbpicos

v'Con cierta incertidumbre

v'No respetan al jefe y si admiran al lider

v'Superficiales y Faltos de disciplina. (Alcazar & Cascante, 2016)
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Segun lo expresado esta generacion también tiene sus fortalezas y debilidades
donde presentan mas como independientes, pero con cierta falta de trabajo en
equipo o pacientes. Esta generacion se caracteriza por tener un alto espiritu de
crecimiento, lo que a su vez los hace beneficiosos para las organizaciones, al tener
un personal con las ganas de superarse y ser mas eficientes, Sin embargo, son
impacientes debido a que les gusta obtener las cosas de manera rapida, y al no ver

resultados a corto plazo terminan desmotivandose.

120%
100%
80%
60% 50%
40%
20%
0%

100%

Ganas de motivarse ( Aprendizaje continuo
pasidn, autoconfianza)

Grafico N.8 Fortalezas de la generacion Y.

Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores.

El grafico N.8 muestra que un 100% de los trabajos se mantiene motivado a
través de la pasion u autoconfianza que sienten en sus habilidades, el 50% indica

que sus fortalezas estan en el aprendizaje continuo.

Mientras tanto la informacién obtenida a través de la entrevista aplicada al
gerente los trabajadores saben cémo operar en los ambientes de trabajos, con las
fortalezas, tales como la pasién y las ganas de motivarse, mientras siguen

aprendiendo y logrando crear un equilibrio entre los colaboradores.
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Sin embargo, se observd, que en la empresa suelen trabajar de manera
ordenada y en equipo haciendo que sus debilidades, tales como las que se

muestran en el grafico N°9 no lleguen a ser percibidas tan facilmente.

Se puede decir que la empresa cuenta con una fuerza laboral que posee
pasion, autoconfianza, con ganas de aprender, todas estas fortalezas les ayuda

resolver conflictos dentro del equipo de trabajo.

Esta generacion esta constantemente en crecimiento debido a que les gusta
aprender y mejorar profesionalmente, ademas de que, su motivacion, pasion y

autoconfianza, les convierte en fantasticos profesionales

60% 50% 50% 50%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Impacientes Falta de concentracion Carencia de
habilidades sociales

que suplen con las
redes sociales

Grafico N.9 Debilidades de la generacion Y.

Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores.

El grafico N.9 muestra que un 50% de los trabajadores se identifica con
debilidades tales como, la falta de concentracion, impaciencia y carencia de

habilidades sociales que suplen con las redes sociales.

Mientras tanto la informacion obtenida a través de la entrevista aplicada al
gerente los trabajadores no se logran concentrar al 100% en una tarea lo que

conlleva a que se sientan desmotivados rapidamente, ademas de ser impacientes,
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lo que hace que los trabajadores pasen mucho tiempo estresados y no puedan

llegar a ser muy bien su trabajo.

Sin embargo, se observo, que los trabajadores saben equilibrar sus tareas, y
que sus debilidades, como se mencionan en el grafico N.9 estas no llegan a afectar

a los clientes, ni a los colaboradores.

Se puede decir que esta generacion sabe como mantener su espiritu de
trabajo intacto, a pesar de las debilidades que poseen, como la impaciencia y falta
de concentracion y saben cdmo seguir avanzando en la empresa, debido a las

fortalezas que estos poseen, como se puede ver en el grafico N.8

Esta generacion cuenta con pasion, autoconfianza, y ganas de aprender y de
superarse, sin embargo, al momento de estar en su entorno laboral, carecen de
habilidades sociales y la capacidad de poder concentrarse en momentos de estrés,
por lo cual los vuelve impacientes. A pesar de esto saben cOmo avanzar y seguir a
delante, debido a que esa carencia de habilidades sociales, las suplen con las redes

sociales.

4.2.4.3.4. Motivadores

Para motivar correctamente a los millennials, las empresas deberian
incorporar iniciativas de reconocimiento en sus respectivos programas de incentivos
laborales. Los incentivos no monetarios como condiciones de trabajo flexibles,
feedback instantaneo o mejora de las instalaciones de trabajo desempefian unos
papeles mucho mas importantes como motivadores laborales que los incentivos
monetarios. (Sevilla, 2019)

Esta generacion sabe lo que quiere y busca el lugar que mejor se adapte a él,
si la empresa o trabajo no le parece, esté no estara conforme y se retirara del lugar.
Por eso las empresas deben saber tratar minuciosamente esta generacion,
buscando fuentes que les permita retener un personal que desea crecer junto con

la organizacion.
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Mientras tanto la informacion obtenida a través de la entrevista aplicada al
gerente los trabajadores se muestran conforme al trabajo flexible debido a que
facilita la conciliacion y eleva la satisfaccion laboral; para los ultimos, impulsa el

compromiso y ayuda a retener el talento.

Sin embargo, se observd que los empleados suelen mantener mas
comprometidos con su labor al tener herramientas para la retroalimentacion y

ademas se sienten mas relajados al estar en un ambiente laboral flexible.

Se puede decir que los trabajadores se mantienen satisfechos en sus labores
debido a tener un trabajo flexible, ademas de que constantemente estan recibiendo

retroalimentacion. (Ver anexo 9)

4244 Generacion Z

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

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

A diferencia de las generaciones anteriores, la Z esta formada por los nifios
gue nacieron entre 1996 y 2010, estos nifios y nifias se vieron envueltos con la
tecnologia por lo cual adquirieron conocimiento de esta mediante su crecimiento,
las actitudes que desarrollaron fueron méas proactivas, en busca de la diferencia y
nuevas oportunidades, conocidos por ser multitarea, rapidos y exigentes asi la

describen y también es conocida como generacion Centennials.

Cabe mencionar que esta generacion, tiene un uso nativo de la tecnologia.
Debido a que nacieron en un mundo de maxima innovacion tecnologica, en el que
la informacion es inmediatamente accesible. A demds, cabe mencionar que esta

generacion tiene un fuerte sentido de la responsabilidad social.
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4.2.4.4.1. Caracteristicas

Tienen como caracteristicas ser ansiosos, curiosos, ya que indagan y exploran
todo por internet. Privilegian ser sus propios jefes. Imaginan un desarrollo de
caracter autbnomo. Buscan trabajar de lo que les gusta. Hobby/trabajo. Prefieren
presentaciones interactivas mas que informacién 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)

A través de lo expresado, esta generacion se caracteriza por tener una mayor
autonomia para aprender por cuenta propia. De este modo, sobresalen por ser
autodidactas y creativos. Ademas, su proceso de aprendizaje es acelerado.
También debido al ilimitado acceso a la informacion y al conocimiento. Esto motiva
que sean criticos, lo cuestionen todo y cuenten con su talento para aprovechar las

nuevas oportunidades del mercado.

o,
80% 60% 60%
60%
40% 40%
40%
20%
20% .
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Curioso Auténomo Aprendizaje  Emprendedores Independientes

colaborativo

Grafico N.10 Caracteristicas de la generacién Z.

Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores.

El grafico N.10 muestra que un 60% de los trabajadores se identifica con el

aprendizaje colaborativo, mientras que otro 60% se caracteriza por la curiosidad, un
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40% suele serindependiente, otro 40% de los trabajadores indica que se caracteriza

por la autonomia, mientras que un 20% se identifica por el emprendimiento.

Mientras tanto la informacion obtenida a través de la entrevista aplicada al
gerente los trabajadores se muestran con espiritu autbnomo y curioso con ganas de
aprender y de superarse constantemente. Ademas, estan dispuestos para aprender
nuevas habilidades y adquirir nuevos conocimientos a través de los demas

colaboradores.

Sin embargo, se observo que los trabajadores se sienten mas motivados al

tener herramientas que los ayuda a seguir aprendiendo y colaborando en equipo.

Por lo tanto, la empresa valora las caracteristicas que conserva esta
generacion debido al talento que tienen como seres, curiosos, independientes y

autonomos.

Esta generacién posee un espiritu emprendedor. A demas estan dispuestos
a probar cosas nuevas y a asumir riesgos debido a que son curiosos. Estas
caracteristicas son muy valoradas en el entorno laboral, debido a que estan
preparados para aprovechar este conocimiento en la creacion de oportunidades,

que ayuden a la organizacién a lograr sus metas.

4.2.4.4.2. Valores y Creencias

» Valores de la generacion Z segun (Alcazar & Cascante, 2016)
v'Altruistas
v'Solidarias
v'Pacientes
v'Comprensivos
v'Respetuosos

v'Persuasivos.
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Cabe sefialar que esta generacion crecié con fuertes valores, son personas
solidarias, comprometidas y con relacidon duraderas. Prefieren presentaciones
interactivas mas que informacién tradicional escrita. Aprenden colaborativamente,
no tradicionalmente. Efectivamente es una generacién que sabe como adaptarse a

los cambios que se vayan presentando.

» Creencias de la generacion Z segun (Vera, 2017)

v'Razonamiento Légico

v Interpretacién Cuantitativo

vIntuicion

v'Son personas anclan sus carreras en la percepcion de que pueden conquistar

casi todo y a todos
v'Buscan primordialmente flexibilidad laboral
Por ende, que esta es una de las generaciones que piensa la situacion antes

de actuar y a la vez buscan como establecer bien su profesion. Son individuos
guiados por la razén, actuando de manera mas minuciosa y metodica para lograr

sus objetivos tanto individuales como profesionales.
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Actitud de Conquist

Grafico N.11 Valores y creencias de la generacion Z.

Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores.
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El grafico N.11 muestra que un 100% se identifica con valores como el
respeto, también un 60% se muestra solidario, otro 60% son pacientes, mientras
que otro 60% se muestran comprensivos, un 40% de los trabajadores se identifica
con la capacidad de razonamiento, otro 40% son mas légicos, un 20% se muestran

mas persuasivos, mientras que otro 20% posee una actitud de conquista.

Mientras tanto la informacion obtenida a través de la entrevista aplicada al
gerente los trabajadores se muestran con gran numero de valores como, la
solidaridad, el respeto, la paciencia, lo cual los ayuda a crear y mantener un

ambiente laboral comodo.

Sin embargo, se observé que los trabajadores se muestran comprensivos,
con actitud de conquista y ademas de ser comprensivos, lo cual los ayuda a crear

relaciones solidas y duraderas con los clientes y los mismos trabajadores.

Se puede decir que estos valores, tales como, la paciencia, el respeto, sumado
a un razonamiento légico, los ayuda a mantener una cultura organizacional fuerte,
soélida y generar confianza a los clientes, proveedores y empleados, mediante el

compromiso y la paciencia.

Esta generacion, en el entorno laboral, hara todo lo posible por desarrollar sus
habilidades, y que la organizacion pueda prosperar en sus relaciones laborales,
estan dispuestos a trabajar duro para conseguir o que quieren para progresar en
su carrera. Esto si, encuentran una empresa que se ajuste a sus valores, como los

que se mencionan en el grafico N.11

4.2.4.4.3. Fortalezas y Debilidades

» Fortalezas de la generacion Z segun (Alcazar & Cascante, 2016)
vIniciativa
v'Adaptabilidad
v'Flexibilidad
v'Movilidad
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v'Conciencia Social

v'Compromiso

v'Foco en el desarrollo personal y profesional
v'Emprendimiento

v'Competitividad

v'Trabajo en equipo

Su disposicion es notable, a la vez que son mas razonables y emprendedores,
se pueden adaptar al cambio al trabajo asignado. Lo que los convierte en individuos
capaces de desempefiar de manera eficiente sus cargos y actuar de manera flexible

a los cambios que se vayan presentando en su entorno.

» Debilidades de la generacién Z segun (Alcidzar & Cascante, 2016)
v'Impaciencia
v'Escasa tolerancia a la frustracion
v'Inseguridad
v'Agobio
v'Dispersion
v'Excesiva dependencia al feedback
v'Exceso de ego
v'Falta de autocritica
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Son cualidades que se pueden analizar e interpretar para conocer el ente que
se esté estudiando. Las antes mencionadas forman parte como caracteristicas
internas del objeto de estudio. Estas debilidades presentan que son mas

dependiente en consideracion a los anteriores.
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Grafico N.12 Fortalezas de la generacion Z.
Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores.

El grafico N.12 muestra que las fortalezas de un 80% de trabajadores esta
en la adaptabilidad, el 60% se encuentra comprometido con su labor, un 60% de los
trabajadores se centra en el foco en el desarrollo personal y profesional, un 40% se
muestra flexible, un 40% sefala el trabajo en equipo, otro 40% se muestra
competitivo, un 20% de los trabajadores indica que en sus fortalezas esta el
emprendimiento, un 20% se muestra con iniciativa, otro 20% indica que sus

fortalezas esta en la movilidad, y otro 20% posee conciencia social.

Mientras tanto la informacion obtenida a través de la entrevista aplicada al
gerente, estos trabajadores estan dispuestos a comprometerse, pero a cambio
quieren reconocimiento de su grado de estudios debido a que son personas

competitivas, evitando sentirse subestimados, ademas el hecho de estar sobre
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expuestos a montafias de informacion que se renuevan cada vez con mayor

velocidad los hace adaptables a los cambios que se presentan en la organizacion.

Sin embargo, se observé que la empresa posee en sus empleados fortalezas
tales como la iniciativa, el trabajo en equipo y la iniciativa les permiten estar

preparados ante diversos las debilidades como las mencionadas en el grafico N.13

Se puede decir que estos trabajadores poseen fortalezas tales como la
adaptabilidad e iniciativa que los pueden ayudar a hacer frente a los cambios y crisis
que se pueden llegar a presentar en la empresa, todo esto a través de un fuerte
compromiso para que un proyecto salga adelante en tiempo y forma. Dando lugar a

una capacidad de adaptacion que los ayuda a lograr una mayor productividad.

Esta generacion es muy valorada por la organizacion, debido a que poseen
fortalezas como la adaptabilidad, lo cual les ayuda tener mucha facilidad para
cambiar de una cosa a otra sin esfuerzo y sin la sensacion de rigidez, de una tarea

a otra, haciéndolos mas eficientes.
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Gréfico N.13 Debilidades de la generacion Z.
Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores.

En el grafico N.13 muestra que entre las debilidades de la generacién Z se
encuentra que el 40% son trabajadores que se identifican con ser impacientes y

ademas muestran con una escasa tolerancia al desacierto.
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Mientras tanto la informacién obtenida a través de la entrevista aplicada al
gerente, estos trabajadores se muestran impacientes debido a que creen que
todavia necesitan desarrollar una gran cantidad de habilidades para ser eficaces en
el trabajo ademés de poseer una escasa tolerancia al desacierto, al no poder

alcanzar las metas deseadas.

Sin embargo, se pudo visualizar, que estos trabajadores buscan satisfacer sus
necesidades en el trabajo de forma inmediata, para poder estar mas relajados en

su ambiente laboral, para evitar estar impacientes.

Se puede decir que esta generacion busca mantener un equilibrio en sus
emociones evitando que estas salgan de control, para que no obstaculicen su
trabajo, debido a que se muestran impacientes ante una tarea que aun se demande

hacer.

Esta generacion, en el entorno laboral, deber ser evaluada de manera especial
debido a que, pueden tener dificultades para mantener el enfoque en tareas que
requieren un analisis profundo o un tiempo prolongado. A demas, poseen la
necesidad de gratificacion instantanea que puede afectar la calidad del trabajo si no
se ven resultados rapidos. Lo que a su vez puede influir en su rendimiento. Es por
esto que la organizacion debe saber cdmo tratar con esta generacion, por ejemplo,
un trabajo con mas libertad o flexible, como se menciona en el grafico N.14, para

evitar problemas a largo plazo.

4.2.4.4.4. Motivadores

Su aspiracion profesional no estad 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)
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Es necesario recalcar que la motivacion de la generacion X es la libertad para
ser creativos y auto gestionarse se proponen retos al igual que se recompensan

para que alld mejor motivacion y lograr los objetivos planteado.
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conocimientos libertad

20%
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Grafico N.14 Motivadores de la generacion Z.
Autoria propia a partir de encuesta aplicada a trabajadores.

El grafico N.14 muestra que un 80% de los trabajadores indica que la
empresa se identifica con nuevos desafios, un 60% muestra que la empresa se
identifica en adquirir nuevos conocimientos, mientras que un 20% de los

trabajadores indica que la empresa se identifica con el trabajo con libertad.

Mientras tanto la informacién obtenida a través de la entrevista aplicada al
gerente la empresa, estos trabajadores son capaces de aceptar nuevos desafios,
les gusta adquirir nuevos conocimientos para mantenerse actualizados a los
requerimientos que necesite la organizaciéon, ademas como se mencion6 en el
grafico N.12 estos trabajadores se muestran con un fuerte compromiso con sus
tareas debido a esto esperan un trabajo flexible por parte de la empresa en la que
laboran para ayudarles a mantener el equilibrio entre el trabajo y la vida privada,

una de sus principales preocupaciones.
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Sin embargo, se observo que la empresa tiene la capacidad de mantener
motivado a sus trabajadores, a través de la adquisicion de nuevos conocimientos lo

que les brinda una mejor perspectiva del entorno donde laboran.

Se puede decir que entre los motivadores tales como, los nuevos desafios y
un trabajo con flexibilidad, ayudan que sus trabajadores puedan desarrollar sus
habilidades ademas de que la empresa cuenta con los medios necesarios, para que

sus recursos humanos pueden seguir adquiriendo conocimientos.

Esta generacion, posee motivadores como los mencionados en el grafico
N.14 que puede ser una gran ventaja para las empresas que buscan innovacion. A
demas un trabajo con mas libertad no solo les brinda comodidad a sus
colaboradores, sino que, también les permite aprovechar al maximo sus habilidades

y energia.
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V. Conclusiones

Después de haber culminado la investigacion sobre los procesos de provision
de recursos humanos y las generaciones que conforman la fuerza laboral se llego

a la siguiente conclusion.

La empresa realiza actividades entre los directivos para valorar y discutir los
procesos de planeacion, mide los objetivos para prepararse a cualquier cambio,
evalua las decisiones para llevar a cabo las funciones, mide la demanda para hacer
uso de los RRHH, la empresa utiliza el modelo basado en la demanda estimada del
producto o servicio, realiza estrategias por area para su funcionamiento, la empresa
aplica dos medios de reclutamiento, interno y externo, usa los medios de
reclutamiento redes sociales y avisos escrito, los analisis de cargos presentan
documentos en fisico para ser facilitados a los trabajadores y la empresa realiza
entrevista a los candidatos los cuales son valorados por el consejo admon.
Administrador financiero y el mismo de recursos humanos, guiandose por medio de
un proceso de seleccion empezando por la creacién del perfil y terminando con la

entrevista al postulado.

Acorde a las generaciones que estan mas presentes en NICACENTRO R.L.
La generacion que mas predomina en la empresa es la generacion Z, la cual se
caracteriza por su curiosidad, autonomia e independencia. Seguido por la
generacion Y, esta se diferencia por poseer caracteristicas tales como, una
excelente confianza en si mismos, ademas de poseer una facilidad con la
tecnologia, por ultimo, esta la generacion X, a nivel laboral son ambiciosos y buscan
escalar posiciones dentro de la organizacion poseen un caracter firme, valores y la
manera de ver las cosas desde un punto de vista mas amplio, con criterio mas

certero a lo que se busca.

De acuerdo a los procesos de provision de recursos humanos para
NICACENTRO R.L. este se encuentra en mejoras, es decir no tienen un modelo

descrito el cual seguir, sin embargo, cuenta con manuales de funciones para las
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vacantes y esto sirve de guia para los criterios que deben de cumplir los candidatos
al puesto, esto definido con el presupuesto estimado para la seleccion del cargo que

se desempenara.
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VIl. Anexos

Anexo 1

OBJETIVO VARIABLE DIMENSION SUBVARIABLE INDICADOR TECNICA DE PREGUNTA A QUIEN SE
INVESTIGACION DIRIGE
Describir el Subsistema de Planeacion de Proceso de Etapas del Entrevista 1. ¢Cudlesel Gerente
ST 6[e Provision de los recursos planeacion de proceso de proceso que se
Provisidn de los Recursos humanos los recursos planeacion lleva a cabo para
RRHH Humanos humanos la planificacion de
RRHH?
Modelos de Tipos de Entrevista 2 ¢Qué modelo de Gerente
Planeacidon de modelos de planeacidn aplica
los Recursos planeacién de en su proceso de
Humanos recursos provisién de
humanos RRHH?
Reclutamiento Proceso de Inicio del Entrevista 3. ¢Como se dainicio Gerente
de los Recursos  reclutamiento proceso del al proceso de
Humanos reclutamiento reclutamiento?
Reclutamiento Medios de Técnicas de Entrevista 4. ¢Qué técnicas de Gerente
de los Recursos Reclutamiento Reclutamiento reclutamiento
Humanos utiliza?
Reclutamiento Medios de Técnicas de Encuesta 1. ¢éQué técnica de Colaborador
de los Recursos Reclutamiento Reclutamiento reclutamiento se
Humanos aplico para ocupar
el cargo que tiene
actualmente?
Escala:
Interno_____
Externo__
Online___
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OBJETIVO

Describir el
Subsistema de
Provision de
RRHH

Describir el
Subsistema de
Provision de
RRHH

Describir el
Subsistema de
Provision de
RRHH

Describir el
Subsistema de
Provision de
RRHH

Describir el
Subsistema de
Provision de
RRHH

VARIABLE

Subsistema de
Provisién de
los Recursos
Humanos

Subsistema de
Provisidn de
los Recursos
Humanos

Subsistema de
Provisién de
los Recursos
Humanos

Subsistema de
Provisidn de
los Recursos
Humanos

Subsistema de
Provisién de
los Recursos
Humanos

DIMENSION

Reclutamiento
de los Recursos
Humanos

Reclutamiento
de los Recursos
Humanos

Reclutamiento
de los Recursos
Humanos

Reclutamiento
de los Recursos
Humanos

Reclutamiento
de los Recursos
Humanos

Medios de
Reclutamiento

Proceso de
reclutamiento

Medios de
Reclutamiento

Medios de
Reclutamiento

Medios de
Reclutamiento

SUBVARIABLE INDICADOR

Técnicas de
Reclutamiento

Inicio del
proceso del
reclutamiento

Técnicas de
Reclutamiento

Técnicas de
Reclutamiento

Técnicas de
Reclutamiento

78

TECNICA DE
INVESTIGACION

Observacion

Entrevista

Entrevista

Encuesta

Observacion
Directa

PREGUNTA

1. Fuentesde
reclutamiento
utilizados por la
empresa
Medios Online__

Externo__

Interno__

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

6. ¢Quéventajasy
desventajas le
proporciona el
reclutamiento
externo?

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

Redes sociales___

Perifoneo___

Avisos escritos__

Ferias de empleo__

Murales de la

empresa___

2. ¢Medios utilizados
para publicar la
vacante?

Redes sociales__

Perifoneo__

Avisos escritos__

A QUIEN SE

DIRIGE

La Empresa

Gerente

Gerente

Colaborador

La empresa



OBJETIVO VARIABLE DIMENSION  SUBVARIABLE INDICADOR TECNICA DE PREGUNTA A QUIEN SE
INVESTIGACION DIRIGE

Ferias de empleo__
Murales de la

empresa___
Describir el Subsistema de  Seleccidon delos  Proceso de Seleccién como Entrevista 7. éQué Gerente
SIS E L ERC S Provision de recursos seleccion un proceso de herramientas

Provision de los Recursos humanos comparacion utiliza para

RRHH Humanos realizar

comparaciones
entre la vacante y
el candidato en el
proceso de
seleccidn?
Describir el Subsistema de  Seleccién delos  Proceso de Seleccién como Entrevista 8. ¢éCudlesel Gerente
SIS E L EC S Provision de recursos seleccion un proceso de proceso para
Provision de los Recursos humanos decisiéon asignar a un Unico
RRHH Humanos candidato
disponible para
cubrir Unica
vacante?
9. ¢Qué criterios se Gerente
utilizan para
seleccionar de un
grupo de
aspirantes, al
candidato idéneo
para cubrir Unica
vacante
disponible? Gerente
10. ¢Qué criterios se
utilizan para
seleccionar entre
varios candidatos
calificados para
ocupar varias
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OBJETIVO

Describir el
Subsistema de
Provision de
RRHH

Describir el
Subsistema de
Provision de
RRHH
Describir el
Subsistema de
Provision de
RRHH

Describir el
Subsistema de
Provision de
RRHH

VARIABLE DIMENSION
Subsistema de  Seleccién de los
Provisién de recursos

los Recursos humanos

Humanos

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

recursos
humanos

recursos
humanos

Subsistema de
Provisidn de
los Recursos
Humanos

recursos
humanos

Seleccién de los

Seleccion de los

Seleccién de los

SUBVARIABLE INDICADOR

Obtencidén de la
informacion
sobre el puesto

Bases para la
seleccion del
personal

Bases para la
seleccion del
personal

Descripcion y
analisis del
puesto

Bases para la
seleccion del
personal

Descripcién y
analisis del
puesto

Eleccidn de las
técnicas de la
seleccién

Bases para la
seleccion del
personal
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TECNICA DE
INVESTIGACION

Entrevista

Entrevista

Encuesta

Entrevista

PREGUNTA

vacantes

disponibles?
11. (De ddnde se

obtiene la

informacion sobre

el puesto
disponible?

12. Describir el
Subsistema de

Provisién de RRHH

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

Ficha
Ocupacional__
Manual de
funciones___

Otro___ (Describir)

13. ¢Cudles son las
técnicas de
seleccion que
utiliza para
escoger al
candidato idéneo
para la vacante
disponible?

A QUIEN SE
DIRIGE

Gerente

Gerente

Colaborador

Gerente (debe
profundizar
en los tipos de
pruebas y
examenes)



DIMENSION

OBJETIVO

VARIABLE TECNICA DE

INVESTIGACION

SUBVARIABLE INDICADOR PREGUNTA A QUIEN SE

DIRIGE

Describir el
Subsistema de
Provision de
RRHH

Describir el
Subsistema de
Provision de
RRHH

Caracterizar
las
generaciones
que
conforman la
fuerza laboral

Subsistema de
Provisién de
los Recursos
Humanos

Subsistema de
Provisién de
los Recursos
Humanos

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Seleccién de los
recursos
humanos

Seleccién de los
recursos
humanos

Tipos de
Generaciones
en la fuerza
laboral

Bases para la
seleccion del
personal

Bases para la
seleccion del
personal

Generacion
Babyboomers

Técnicas

Técnicas

Caracteristicas

81

Encuesta

Observacion

Entrevista

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

Pruebas de

habilidades__

Examen psicolégico_

Examen de aptitud___

Técnicas de

simulacion___

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

Pruebas de
conocimiento___

Pruebas de

habilidades__

Examen psicolégico_

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

Colaborador

La empresa

Gerente



OBJETIVO

Caracterizar
las
generaciones
que
conforman la
fuerza laboral

Caracterizar
las
generaciones

que
conforman la
fuerza laboral
Caracterizar
E
generaciones
que
conforman la
fuerza laboral

VARIABLE

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

DIMENSION

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Generacion
Babyboomers

Generacion
Babyboomers

Generacién
Babyboomers

SUBVARIABLE INDICADOR

Caracteristicas

Valores y
Creencias

Valores y
Creencias

82

TECNICA DE
INVESTIGACION

Encuesta

Entrevista

Encuesta

PREGUNTA A QUIEN SE

DIRIGE

Indique con que Colaborador
caracteristicas se
identifica

Posee familia

Numerosa __

Conservador ____

Han sido

radioescucha____

Resistentes a la

tecnologia__

Hogarefios____

Habito de lectura___

15. ¢Qué valoresy Gerente
creencias reflejan
ensu
comportamiento
la generacién
Babyboomers?

5. Indique con que
valores y creencias
se identifica
Oposicion a los
valores
tradicionales___

Paz__

Exitosos__

Libertad sexual __

Status por consumo de

bienes__

Educacién como medio

de progreso___

Productividad__

Estabilidad laboral__

Colaborador



OBJETIVO VARIABLE DIMENSION SUBVARIABLE INDICADOR TECNICA DE PREGUNTA A QUIEN SE
INVESTIGACION DIRIGE
Liderazgo____
El trabajo como un
medio para un fin__
Individualista___
Seguridad financiera__
Caracterizar Generaciones  Tipos de Generacion Fortalezas y Entrevista 16. éCon qué
las que Generaciones en  Babyboomers debilidades fortalezas y
eS| conforman la la fuerza laboral debilidades cuenta
que fuerza laboral la generacién
conforman la Babyboomer de su
fuerza laboral empresa’?
Caracterizar Generaciones  Tipos de Generacién Fortalezas y Encuesta 6. Indique con que Colaborador
E que Generaciones en Babyboomers debilidades fortalezasy

generaciones
que
conforman la

fuerza laboral

conforman la
fuerza laboral

la fuerza laboral

83

debilidades se

identifica:

Respeto
Responsabilidad
Compromiso
Sacrificio
Esfuerzo
Experiencia
Dedicacién

Debilidades:

Cultura presentista__
A la sombra de las
siguientes
generaciones__
Tapdn generacional__
Apalancamiento
laboral__
Dificultad para
gestionar la
incertidumbre__



OBJETIVO VARIABLE DIMENSION  SUBVARIABLE INDICADOR TECNICA DE PREGUNTA A QUIEN SE

INVESTIGACION DIRIGE
- Resignados __
Exceso de Humildad__
Caracterizar Generaciones  Tipos de Generacion Motivadores Entrevista 17. ¢iCudles considera  Gerente
E que Generaciones en  Babyboomers usted que son los
{46 s5 | conforman la la fuerza laboral motivadores para
que fuerza laboral la generacién
conforman la Babyboomer en su
fuerza laboral empresa?
Caracterizar Generaciones  Tipos de Generacién Motivadores Encuesta 7. ¢éCon qué Colaborador
las que Generaciones en Babyboomers motivadores se
g EEBLh S conforman la la fuerza laboral identifica en la
que fuerza laboral empresa’?
conforman la Inclusién en toma
fuerza laboral de decisiones__
Retos___

Ponerse a prueba__
Comunicacion

personal__

Mentorias__

Reconocimiento

publico__

Sentirse Unicos y

especiales__
Caracterizar Generaciones  Tipos de Generacion X Caracteristicas Entrevista 18. éComo describiria  Gerente
las que Generaciones en las caracteristicas
e Lh S conforman la la fuerza laboral de la generacién X
que fuerza laboral en su lugar de
conforman la trabajo?
fuerza laboral
Caracterizar Generaciones  Tipos de Generacioén X Caracteristicas Encuesta 8. Indique con que Colaborador
E que Generaciones en caracteristicas se
e Lh S conforman la la fuerza laboral identifica:
que fuerza laboral diversidad sexual,

razay politica __

84



OBJETIVO VARIABLE DIMENSION SUBVARIABLE INDICADOR TECNICA DE PREGUNTA A QUIEN SE
INVESTIGACION DIRIGE
conforman la Ambicion por
fuerza laboral crecer en
posiciones
gerenciales o
directivas__
Adquirir mas
estudios____
Caracterizar Generaciones  Tipos de Generacion X Valores y Entrevista 19. éQué valoresy Gerente
las que Generaciones en Creencias creencias reflejan
{40655 | conforman la la fuerza laboral ensu
que fuerza laboral comportamiento
conforman la la generacién X?
fuerza laboral
Caracterizar Generaciones  Tipos de Generacioén X Valores y Encuesta 9. Indique con que Colaborador
las que Generaciones en Creencias valores y creencias

generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

conforman la
fuerza laboral

la fuerza laboral

85

se identifica:
Pragmaticos__
Mentalidad de
independencia__
Atentos___
Busqueda de
significado de
familia___
Desea un balance
entre
trabajo/familia__
Piensa en cumplir con
el objetivo y
realizarlo__
Gusta de la
informalidad____



OBJETIVO

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

Caracterizar
E
generaciones
que
conforman la
fuerza laboral
Caracterizar
E
generaciones
que

VARIABLE

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

DIMENSION

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Generacion X

Generacién X

Generacion X

Generacion X

SUBVARIABLE INDICADOR

Fortalezas y
Debilidades

Fortalezas y
Debilidades

Motivadores

Motivadores

86

TECNICA DE
INVESTIGACION

Entrevista

Encuesta

Entrevista

Encuesta

PREGUNTA

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

10. Indique con que
fortalezas y
debilidades se
identifica:
Responsabilidad.

Adaptabilidad.
Resiliencia. __
Auto exigencia__

Debilidades

Ansiedad. __
Frustracion. __

Presién por el entorno.

Miedosos.
Victimas de la brecha
salarial__

21. ¢Cuadles considera
usted que son los
motivadores para
la generacion X en
su empresa’?

11. ¢éCon qué
motivadores se
identifica en la
empresa’?

A QUIEN SE

DIRIGE

Gerente

Colaborador

Gerente

Colaborador



OBJETIVO

conforman la
fuerza laboral

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

VARIABLE

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

DIMENSION

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

SUBVARIABLE INDICADOR

Generacion Y

Generacién Y

Caracteristicas

Caracteristicas

87

TECNICA DE
INVESTIGACION

Entrevista

Encuesta

PREGUNTA

22.

12.

Libertad para
creatividad__
Retos__
Comunicacion
personal__
Oportunidad de
aprendizaje__
Ascension
profesional
¢Cémo describiria
las caracteristicas
de la generacion Y
en su lugar de
trabajo?

Indique con que
caracteristicas se
identifica:
Facilidad con la
tecnologia__
Movilizacién con
facilidad__
Interesados en
Investigar__
Facil acceso para
comunicarse__
Balance entre
vida/trabajo__
Confianza en si
mismo ___
Pensamiento
critico__
Interesado en el
ambiente

A QUIEN SE

DIRIGE

Gerente

Colaborador



OBJETIVO

Caracterizar
las
generaciones
que
conforman la
fuerza laboral
Caracterizar
E

generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

VARIABLE

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

DIMENSION

Tipos de Generacién Y
Generaciones en

la fuerza laboral

Tipos de Generacion Y
Generaciones en

la fuerza laboral

SUBVARIABLE INDICADOR

Valores y
creencias

Valores y
creencias

88

TECNICA DE
INVESTIGACION

Entrevista

Encuesta

PREGUNTA A QUIEN SE

DIRIGE

laboral__

Gusta del cambio
y desarrollo con
agilidad__
Amante a los
desafios__

23. éQué valoresy Gerente
creencias reflejan
en su
comportamiento
la generacién Y?

13. Indique con que Colaborador
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



OBJETIVO

Caracterizar
E
generaciones
que
conforman la
fuerza laboral
Caracterizar
E
generaciones
que
conforman la
fuerza laboral

VARIABLE

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

DIMENSION

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

SUBVARIABLE INDICADOR

Generacion Y

Generacién Y

Fortalezas y
Debilidades

Fortalezas y
Debilidades

89

TECNICA DE
INVESTIGACION

Entrevista

Encuesta

PREGUNTA
DIRIGE

Cortoplacistas__
Trabajo desafiante __
Desarrollo de nuevas
habilidades___

24. éCon que
fortalezas y
debilidades
cuentan los
colaboradores de
la generacién Y?

14. Indique con que
fortalezas y
debilidades se
identifica
Ganas de
Motivarse (Pasion,
Autoconfianza)

Aprendizaje

continuo__

Adaptacién__

Gerente

Debilidades
Impacientes__
Falta de
concentracion__
Carencia de
habilidades sociales
que suplen con las
redes sociales__
Poco Habiles con el
trabajo en equipo__
Utdpicos__
Incertidumbre__

A QUIEN SE

Colaborador



OBJETIVO

Caracterizar
E
generaciones
que
conforman la
fuerza laboral
Caracterizar
E
generaciones
que
conforman la
fuerza laboral

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

VARIABLE

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

DIMENSION

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

SUBVARIABLE INDICADOR

Generacion Y

Generacién Y

Generacion Z

Generacién Z

Motivadores

Motivadores

Caracteristicas

Caracteristicas

90

TECNICA DE
INVESTIGACION

Entrevista

Encuesta

Entrevista

Encuesta

PREGUNTA

No respetan al jefe y si
admiran al lider__
Superficiales__

Faltos de disciplina__

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

15. éCon qué
motivadores se
identifica en la
empresa’?

Trabajo flexible__

Incentivos

monetarios__

Retroalimentaciéon__

26. éComo describiria
las caracteristicas
de la generacién Z
en su lugar de
trabajo?

16. Indique con que
caracteristicas se
identifica:
Curioso__
Autéonomo__

Preferencia de

presentaciones

interactivas__

Aprendizaje

A QUIEN SE

DIRIGE

Colaborador

Gerente

Colaborador



OBJETIVO

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

Caracterizar
E
generaciones
que
conforman la
fuerza laboral

VARIABLE

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

Generaciones
que

conforman la
fuerza laboral

DIMENSION

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

SUBVARIABLE INDICADOR

Generacion Z

Generacién Z

Generacién Z

Valores y
creencias

Valores y
creencias

Fortalezas y
Debilidades
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TECNICA DE
INVESTIGACION

Entrevista

Encuesta

Entrevista

PREGUNTA A QUIEN SE

DIRIGE

colaborativo__
Emprendedores__
Independientes__
27. éQué valoresy
creencias reflejan
en su
comportamiento
la generacién Z?
17. Indique con que Colaborador
valores y creencias
se identifica:
Altruistas__
Solidarias__
Pacientes__
Comprensivos___
Respetuosos___
Persuasivos___
Razonamiento__
Légico__
Interpretacion__
Cuantitativo__
Intuicion__
Actitud de
Conquista___
Flexibilidad laboral__
28. éCon que
fortalezas y
debilidades
cuentan los
colaboradores de
la generacién Z?

Gerente



OBJETIVO VARIABLE DIMENSION  SUBVARIABLE INDICADOR TECNICA DE PREGUNTA A QUIEN SE

INVESTIGACION DIRIGE

Caracterizar Generaciones  Tipos de Generacion Z Fortalezas y Encuesta 18. Indique con que Colaboradores
las que Generaciones en Debilidades fortalezas y
el conforman la la fuerza laboral debilidades se
que fuerza laboral identifica:
conforman la Iniciativa___
fuerza laboral Adaptabilidad__

Flexibilidad__

Movilidad__

Conciencia Social__
Compromiso__

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

Debilidades
Impaciencia__

Escasa tolerancia a la
frustracion__
Inseguridad__
Agobio__
Dispersion__

Excesiva dependencia
al feedback__

Exceso de ego___

Falta de autocritica__
Caracterizar Generaciones  Tipos de Generacion Z Motivadores Entrevista 29. ¢Cuales considera  Gerente
las que Generaciones en usted que son los
{65 | conforman la la fuerza laboral motivadores para
que fuerza laboral la generacién Z en
conforman la su empresa’?
fuerza laboral
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DIMENSION

OBJETIVO

VARIABLE

Caracterizar Generaciones
las que

N EE 5| conforman la
que fuerza laboral
conforman la

Tipos de
Generaciones en
la fuerza laboral

fuerza laboral

SUBVARIABLE INDICADOR

Generaciéon Z Motivadores
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TECNICA DE
INVESTIGACION

Encuesta

PREGUNTA A QUIEN SE

DIRIGE

19. iCon qué Colaborador
motivadores se
identifica en la
empresa’?

Adquirir

conocimientos__

Nuevos desafios__

Emprendedores__

Trabajo con libertad__



Anexos 2.

UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN - MANAGUA

UNIVERSIDAD NACIAL AUTONOMA DE NICARGUA, UNAN MANAGUA
FACULTA REGIONAL MULTIDICIPLINARA, MATAGALPA

UNAN-FAREM-MATAGALPA
ENTREVISTA
DIRIGIDAAL GERENTE GENERAL

Somos estudiantes de la universidad UNAN-FAREM-MATAGALPA, de V aio de la carrera
de administracién de empresa del turno matutino, estamos realizando una investigacion
con el objetivo de analizar los subsistemas de provisidbn y las generaciones que
conforman la fuerza laboral de la cooperativa NICACENTRO R.L, agradeciendo de ante

mano su colaboracion ya que nos sera de mucha ayuda para nuestra investigacion.

1. PLANEACON DE LOS RECURSOS HUMANOS.
1. ¢ Cual es el proceso que se lleva a cabo para la planificaciéon de RRHH?

2 ¢ Qué modelo de planeacién aplica en su proceso de provision de
1. RECLUTAMIENTO DE LOS RECURSOS HUMANOS.

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

4. ¢ Qué técnicas de reclutamiento utiliza?
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5. ¢Qué ventajas y desventajas le proporciona el reclutamiento interno?

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

I, SELECCION DE LOS RECURSOS HUMANOS.
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 Gnica vacante disponible?

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

11.¢;De donde se obtiene la informacion sobre el puesto disponible?

12.; Describir el Subsistema de Provision de RRHH?

13.¢Cuales son las técnicas de seleccion que utiliza para escoger al candidato
idéneo para la vacante disponible?

IV. TIPOS DE GENERACIONES EN LA FUERZA LABORAL.
14.;Como describiria las caracteristicas de la generacion Babyboomers en su
lugar de trabajo?

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

16.¢Con qué fortalezas y debilidades cuenta la generacion Babyboomers de su
empresa?
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17.¢Cuales considera usted que son los motivadores para la generacion
Babyboomers en su empresa?

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

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

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

21.;Cuales considera usted que son los motivadores para la generacién X en su
empresa

22.;Cémo describiria las caracteristicas de la generacion Y en su lugar de
trabajo?

23.:Qué valores y creencias reflejan en su comportamiento la generacién Y?

24. ;Con que fortalezas y debilidades cuentan los colaboradores de la
generacion Y?

25.; Cuales considera usted que son los motivadores para la generacion Y en su
empresa?

26.;Coémo describiria las caracteristicas de la generaciéon Z en su lugar de
trabajo?

27.¢;Qué valores y creencias reflejan en su comportamiento la generaciéon Z?

28.;Con que fortalezas y debilidades cuentan los colaboradores de la
generacion Z?
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29. ;Cuales considera usted que son los motivadores para la generacién Z en
su empresa?
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Anexo 3

UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN - MANAGUA

UNIVERSIDAD NACIAL AUTONOMA DE NICARGUA, UNAN MANAGUA
FACULTA REGIONAL MULTIDICIPLINARA, MATAGALPA

UNAN-FAREM-MATAGALPA
ENCUESTA
DIRIGIDAA LOS TRABAJADORES DE NICACENTRO

Somos estudiantes de la universidad UNAN-FAREM-MATAGALPA, de V afio de la carrera
de administracion de empresa del turno matutino, estamos realizando una investigacion
con el objetivo de analizar los subsistemas de provision y las generaciones que
conforman la fuerza laboral, agradeciendo de ante mano su colaboracion ya que nos sera

de mucha ayuda para nuestra investigacion.

MARQUE CON UNA x LA RESPUESTA QUE CONSDERE ADECUADA.

. RECLUTAMIENTO DE LOS REURSOS HUMANOS.
¢ Qué técnica de reclutamiento se aplicé para ocupar el cargo que tiene
actualmente?
Escala:
Interno_____

Externo

Online

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

Perifoneo__
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Avisos escritos___

Ferias de empleo__
Murales de la empresa____
Otro especifique

Il. SELECCION DE LOS RECURSOS HUMANOS.
3. ¢Por medio de que instrumento maneja la informacion de su cargo
asignado en la empresa?
Ficha Ocupacional_

Manual de funciones

Otro____ (Describir)

4. ¢ Qué técnicas fueron aplicadas para su seleccion en el puesto asignado?
Puede seleccionar mas de una

Entrevista__

Pruebas de conocimiento____
Pruebas de habilidades___
Examen psicolégico
Examen de aptitud____

Técnicas de simulacion

M. TIPOS DE GENERACINES EN LA FUERZA LABORAL.
5. Indique con que caracteristicas se identifica
Posee familia Numerosa __

Conservador ____

Han sido radioescucha____
Resistentes a la tecnologia___
Hogarefos____

Habito de lectura____
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6. Indique con que valores y creencias se identifica
Oposicion a los valores tradicionales

Paz__

Exitosos___

Libertad sexual __

Status por consumo de bienes__
Educacion como medio de progreso__
Productividad__

Estabilidad laboral__

Liderazgo____

El trabajo como un medio para un fin___
Individualista__

Seguridad financiera__

IV. SELECCION DE LOS RECURSOS HUMANOS.
7. Indique con que fortalezas y debilidades se identifica:
Respeto

Responsabilidad
Compromiso
Sacrificio
Esfuerzo
Experiencia

Dedicacion

Debilidades:

Cultura presentista__

A la sombra de las siguientes generaciones__
Tapon generacional__

Apalancamiento laboral__
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Dificultad para gestionar la incertidumbre__
Resignados ___

Exceso de Humildad__

8. ¢Con qué motivadores se identifica en la empresa?
Inclusion en toma de decisiones__

Retos___

Ponerse a prueba__
Comunicacion personal__
Mentorias__
Reconocimiento publico___

Sentirse Unicos y especiales__

9. Indique con que caracteristicas se identifica:
diversidad sexual, raza y politica

Ambicién por crecer en posiciones gerenciales o directivas

Adquirir mas estudios

10.Indique con que valores y creencias se identifica:
Pragmaticos

Mentalidad de independencia

Atentos

Busqueda de significado de familia

Desea un balance entre trabajo/familia
Piensa en cumplir con el objetivo y realizarlo

Gusta de la informalidad
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11.Indique con que fortalezas y debilidades se identifica:
Responsabilidad.

Adaptabilidad.
Resiliencia.

Auto exigencia

Debilidades

Ansiedad.

Frustracion.

Presién 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

Movilizacién con facilidad
Interesados en Investigar

Facil acceso para comunicarse
Balance entre vidal/trabajo
Confianza en si mismo
Pensamiento critico

Interesado en el ambiente laboral
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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
Consegquir 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 (Pasién, 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__
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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__

Auténomo__

Preferencia de presentaciones interactivas__
Aprendizaje colaborativo__
Emprendedores__

Independientes___

18.Indique con que valores y creencias se identifica:
Altruistas__

Solidarias__
Pacientes
Comprensivos__
Respetuosos___
Persuasivos___
Razonamiento__
Loégico
Interpretacion__ Cuantitativo
Intuicion__

Actitud de Conquista__
Flexibilidad laboral__
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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 ego___

Falta de autocritica__

20.;Con qué motivadores se identifica en la empresa?
Adquirir conocimientos___

Nuevos desafios__
Emprendedores__

Trabajo con libertad__
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Anexo 4

UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN - MANAGUA

UNIVERSIDAD NACIAL AUTONOMA DE NICARGUA, UNAN MANAGUA
FACULTA REGIONAL MULTIDICIPLINARA, MATAGALPA

UNAN-FAREM-MATAGALPA
OBSERVACION DIRECTA
DIRIGIDAA LA EMPRESA

Somos estudiantes de la universidad UNAN-FAREM-MATAGALPA, de V ano de la

carrera de administracion de empresa del turno matutino, estamos realizando una
investigacion con el objetivo de analizar los subsistemas de provision y las generaciones

que conforman la fuerza laboral de GCMT, agradeciendo de ante mano9 su colaboracién

ya que nos sera de mucha ayuda para nuestra investigacion.

i. RECLUTAMIENTO DE LOS RECURSOS HUMANOS.

1. Fuentes de reclutamiento utilizados por la empresa
Medios Online___

Externo___

Interno__
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2. ¢ Medios utilizados para publicar la vacante?
Redes sociales___

Perifoneo___

Avisos escritos___

Ferias de empleo__

Murales de la empresa

Il. SELECCION DE LOS RECURSOS HUMANOS.

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

Pruebas de habilidades___

Examen psicolégico
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Anexo 5

120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%

0%

100%

0%

diversidad sexual, razay Ambicion por crecer en Adquirir mas estudios

politica

Anexo 6

120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

100%

0%

Pragmaticos Mentalidad de
independencia

posiciones gerenciales o

directivas
0% 0% 0% 0% 0%
Atentos Busqueda de Desea un Piensa en Gusta de la

significado de balance entre cumplir con el informalidad
familia trabajo/familia  objetivoy
realizarlo
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Anexos 7

150%
100%
100%
50%
0% 0% 0%
0%
Responsabilidad. Adaptabilidad. Resiliencia. Auto exigencia
Anexos 8
150%
100%
100%
50%
0% 0% 0% 0%
0%
Ansiedad. Frustracidon. Presion por el Miedosos. Victimas de la
entorno. brecha
salarial
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Anexos 9

120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%

100%

0% 0% 0% 0%

Libertad para Retos Comunicacion Oportunidad de Ascension
creatividad personal aprendizaje profesional

Anexos 10

120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%

100% 100%

Trabajo flexible Retroalimentacion
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Anexo 11

il
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