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RESUMEN

En la investigacion se abord6 el tema de administracion de recursos rumanos,
el sistema de aprovisionamiento y el desempefio laboral aplicado en las empresas
de Matagalpa y Jinotega, afio 2015. Siendo de mucha importancia la tematica ya
que se trata de la gestion del talento humano; que representa el recurso mas
importante para la empresa y que a través de las técnicas aplicadas se busca
captar los cuadros més idoneos para un desempenio eficiente capaz de contribuir
al logro de las metas de la empresa.

El presente trabajo tiene como objetivo general analizar la influencia del
subsistema de aprovisionamiento de recursos humanos en el desempefio laboral

de los trabajadores de Casa Pellas del municipio de Matagalpa, afio 2015.

Un sistema de aprovisionamiento, adecuado es muy importante para captar un
recurso humano que realice un buen desempeifio laboral, la administracion de
recursos humanos es muy importante ya que, para aprovechar y mejorar las
capacidades y las habilidades de las personas y todo lo que rodea a la
organizacién, proporcionando el ambiente apropiado. Por tal razon en este
subsistema se debe planificar para reclutar y seleccionar el mejor talento humano
y a largo plazo tener un personal satisfechos para obtener excelentes resultados

en la empresa.

En la investigacion se encontraron algunas limitaciones en el sistema de
aprovisionamiento, como en el reclutamiento y seleccién, a su vez se logré
conocer que no todos son atraidos a la empresa de la misma manera y se
determiné qué esta influyendo en el desempefio, ya que no todos gozan de los
mismos beneficios. En el momento de interactuar con el personal pudimos
determinar que en una empresa al no existir los mismos beneficios para todos

afecta en el desempefio del trabajador.



.  INTRODUCCION.

El presente trabajo aborda la tematica del sistema de administracion de
recursos humanos y el subsistema de aprovisionamiento aplicado en las empresas

publicas y privadas del municipio de Matagalpa y Jinotega, afio 2015.

En la mayoria de las empresa, la aplicacion de un sistema de recursos
humanos es muy poca, esto es debido a que no todas las empresas tienen los
suficientes recursos para implementarlo o simplemente no le dan mucha
importancia a esta parte de la administracién; cualquiera que sea el giro
econdmico de una entidad, se considera que un capital humano que tenga
experiencia y sea capacitado dard un buen rendimiento en su puesto asignado, y
esto solo se puede lograr si se aplica un buen sistema de aprovisionamiento en
una empresa, para poder calificar que tan idénea y de que calidad es el personal

que entrara en la empresa.

En la indagacion acerca de esta tematica se encontr6: Una tesis, de la
Universidad Academia de Humanismo Cristiano en Santiago, Chile 2007 este
trabajo aborda la tematica sobre reclutamiento, seleccion, contratacion e

induccion del personal en el ministerio de la vivienda y urbanismo.

Universidad Tecnoldgica de Pereira, faculta de ingenieria industrial en el afio
2008 aborda la teméatica: modelo de reclutamiento y seleccién de talento humano
por competencias para los niveles jerarquicos directivo, ejecutivo y profesional de

la empresa de telecomunicaciones de Pereira s.a.e.s.p.

Una Monografia, en Universidad José Antonio Paez, Facultad de Ciencias
Sociales, Venezuela, San Diego, enero, 2013 aborda la siguiente tematica:
programa de reclutamiento y seleccion del personal basado en competencias para

la Empresas Almacenes Minueto Valencia, C.A.



Seminario de graduacion, en biblioteca Rubén Dario, UNAN- FAREM,
MATAGALPA, febrero, 2013 que aborda la tematica: la influencia de la motivacion
laboral, en los trabajadores de las organizaciones en departamento de Matagalpa
afo, 2013.

Las investigaciones encontradas sirvieron de ayuda para conocer mas afondo
el abordaje de esta temética, siendo guias para poder realizar este trabajo que
lleva por titulo influencia del sistema de aprovisionamiento y el desempefio laboral,
a su vez nos ayudo a identificar variables indicaciones y fuentes que ayudaron a

fortalecer las aportaciones.

El propésito fundamental de la investigacion es proporcionar elementos
importantes que ayuden a mejorar la Administracion de Recursos Humanos en
Casa Pellas sucursal Matagalpa, periodo 2015; una vez que se conoce la
implementacion de los procesos poder describir los factores que desempefio

laboral en la empresa.

Para la preparacion de la investigacion se agregaron aspectos integrales para la
misma como los son: aspectos generales de la empresa (visién, mision, objetivos,
politicas, estructura funcional y organizacional, el proceso de aprovisionamiento y

los factores del desempefio laboral).

“El enfoque cuantitativo busca llegar al conocimiento desde afuera, por medio
de la medicién y célculos. Tiende a ser deductivo y se considera como clasico o

tradicional (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2003, p. 108)

El enfoque utilizado es el enfoque cuantitativo con elementos cualitativos, ya
gue se busca el analisis de los fenbmenos sociales, con el andlisis estadistico
multivariados de los estudios de la muestra, ademas de los elementos cualitativos

a considerar en base a entrevista que se aplica en el estudio.



El estudio transversal es la recoleccidon de informacién que se hace en una sola
ocasion y de inmediato se procede a su descripcion o andlisis. Estos disefios son
empleados cuando se desea evitar que el transcurso del tiempo modifique algin
fendbmeno y dificulte su comprension (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2003, p.
116)

Utilizando un tipo de investigacion de corte transversal porque se realizara en
un periodo determinado (afio 2015) y se procesara la informacion correspondiente

a ese momento.

Estudio correlacional es aquel tipo de estudio que persigue medir el grado de
relacion que existe entre dos o0 mas conceptos o variables (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2003, p. 114) , se utilizé el estudio de tipo correlacional, ya
que se pretende describir la relacién que tienen dos variables es decir conocer el
grado de influencia que tiene el subsistema de aprovisionamiento en el

desemperio laboral de los trabajadores.

Poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2003, p. 65)
Universo que se tomd en cuenta con base a los involucrados fue el personal y el
gerente de casa pellas — sucursal Matagalpa lo cual representa un total de 38
personas (trabajadores) siendo a su vez la totalidad del universo de Casa Pellas
Sucursal Matagalpa.

Muestreo aleatorio simple es un procedimiento para estudiar una muestra de la
poblacion disponible en la cual todo elemento tiene igual o independiente
probabilidad de integrar la muestra (Ortiz, 2000) , se utiliza este tipo de muestreo
ya que, todos tienen un mismo nivel de conocimiento para poder brindar la
informacion que se necesita para la investigacion, se hizo uso de la muestra

estadistica (ver anexo 5) segun (Ortiz, 2000).



Método tedrico: Busca sacar conclusiones derivadas de la observacion
sistematica y periddica de los hechos reales que ocurren en torno al fenédmeno en
cuestion, con el fin de descubrir las relaciones constantes derivadas del analisis y
en base a ellas establecer posibles suposiciones o respuestas (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2003);

Deductivo: Es el razonamiento que partiendo de la hipétesis, conduce a la
verdad de una preposicion, de lo universal a lo particular (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2003);

Inductivo: Se utiliz6 el método inductivo ya que este deduce al razonamiento,
gue toma conocimientos generales para explicar particulares de un tema e
inductivo ya que este método busca sacar conclusiones de la observacion
sistematica y periddica de los hechos reales que ocurren con el fin de describir las

relaciones derivadas del anélisis.

Se utiliz6 el método empirico mediante el uso de: La entrevista que es la
relacion directa establecida entre el investigador y su objeto de estudio a través de

individuos o grupos con el fin de obtener testimonios orales. (Mario, 2003).

La encuesta es un instrumento de la investigacion de mercados que consiste en
obtener informacién de las personas encuestadas mediante el uso de
cuestionarios disefiados en forma previa para la obtencién de informacion

especifica. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2003).

La observacion es aquella que consiste en el registro sistematico, valido y
confiable de conductas o comportamientos en manifiesto y en la que el observador
actia con los sujetos observados. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2003, p.
48), por ende se hizo uso el método empirico ya que se utilizaron instrumentos de
la encuesta (ver anexo No. 2) y entrevista (ver anexo No. 3) para trabajadores,
gerente general y gerente de recursos humanos de casa pellas sucursal

Matagalpa. y una guia de observacion (ver anexo No. 4).



El procesamiento de datos se realizo a través del programa IBM spss statistics y

Microsoft office Excel.



ll.  JUSTIFICACION.

La influencia del subsistema de aprovisionamiento de recursos humano, es un
conjunto de elemento interrelacionados que, en si mismo, es un sistema, pero a la
vez es parte de un sistema superior, a lo que significa que hay varios sistemas que

dependen de este para poder ser desarrollados con mayor claridad.

El propédsito de este estudio es para analizar la influencia del subsistema de
aprovisionamiento de recursos humanos en el desempefio de los trabajadores,
para poder explicar la importancia de un buen plan de aprovisionamiento, ya que

esto influird en el desempefio de los trabajadores a corto plazo.

Es importante el andlisis de esta problematica ya que el recurso humano es
una parte fundamental dentro de una organizacion, en dependencia de que esté
bien o mal seleccionado, asi sera el éxito de la empresa y esto permitird mejorar
el sistema de aprovisionamiento de recursos humanos para un desempefio
eficiente y enfrentar los cambios del ambiente interno vy externo; el
aprovisionamiento y desempefio laboral son factores claves para toda
organizacibn en la actualidad, pero no todas las empresas tienen un buen
aprovisionamiento del personal o incluso son pocas las empresas que tienen una
estructura de aprovisionamiento para el personal, y ese punto en donde a veces

ocasiona problemas porque no se le da importancia a este proceso.

Este estudio sera de gran importancia para la entidad ya que le permitira
obtener informacion relevante que podrd tomar en cuenta en su proximo plan
estratégico; este le permitira ver en que han estado fallando y desde ahi tomar su

plan accion.

Del mismo modo dicha tesis sera de gran valor para los investigadores, puesto
gue en ella se implementaron y se complementaron todos aquellos conocimientos
adquiridos durante el transcurso de la carrera de estudio. También para aquellos

estudiantes de las diferentes carreras de la Universidad Nacional Autbnoma de



Nicaragua, FAREM-Matagalpa, y otras que lo necesiten como material de consulta
para posteriores investigaciones de tematicas similares o acordes al presente
estudio, a empresas que tiene giro semejante al de casa pellas para poder superar
sus debilidades y para la empresa CASA PELLAS sucursal Matagalpa, como

antecedente de investigaciones.



. OBJETIVOS.

Objetivo general:

e Analizar la influencia del subsistema de aprovisionamiento de Recursos
Humanos en el desempefio laboral de los trabajadores de Casa Pellas del

municipio de Matagalpa, afio 2015.

Obijetivos especificos:

1. Conocer los procesos del subsistema de aprovisionamiento de recursos

humanos.

2. ldentificar el proceso del subsistema de aprovisionamiento de recursos

humanos desarrollados por Casa Pellas.

3. Describir los factores que influyen en el desempefio de los trabajadores de

Casa Pellas.

4. Determinar la influencia del subsistema de aprovisionamiento de recursos

humanos en el desempefio de los trabajadores de Casa Pellas.



IV. DESARROLLO

4.1 Aspectos Generales de la Empresa.

4.1.1 Giro del Negocio
CASA PELLAS, Sucursal Matagalpa es una empresa distribuidora y
comercializadora de lineas de marcas de repuestos de prestigio internacional, con
durabilidad garantizada.
v Por su Naturaleza Casa Pellas es una de empresa del sector Privado.
v Por su Naturaleza de Operaciones es una empresa de Prestigio
Internacional.
v Por su Naturaleza de Organizacibn es una empresa de Agrupacion
Centralizada.

v Por su Naturaleza de Funciones se ubica en potestad de los empleados.

Antecedentes de la Empresa

Casa Pellas Matagalpa inicié operaciones como sucursal el primero de octubre
de 1975, y se ubicaba en el barrio "El Progreso” del Parque Dario una cuadra al
oeste y media al sur; Su primer gerente fue el Dr. Eduardo Ross Castillo, quien

después de siete afios se retird, contando la sucursal con once empleados.

A partir del 02 de enero de 1982 la Gerencia fue asumida por el Lic. Hugo Vita 'y
durante seis afios mas permanecié en el mismo edificio. Desde el 18 de
Noviembre de 1988 se trasladé al edificio nuevo que ocupa actualmente ubicado a
media cuadra del Parque Central, con area totalmente construida y de mas de mil

metros cuadrados.

A cuarenta afos de estar operando, la sucursal ha venido experimentando en
todo este tiempo continuos cambios en mejoras de servicios al cliente, en
incremento en ventas y beneficios financieros, lo que la hace una de las

sucursales mas estable en su crecimiento. Actualmente cuenta con un total de 38



personas. En el 2013, se le otorga la direccion de jefe al Lic. Julio C. Lagos hasta

hoy en dia.

Misién, Vision y Objetivos.

MISION:

Inspirar confianza y seguridad con excelencia, innovacion e integridad en el

servicio que brindamos a los nicaraglienses

VISION:

Ser el grupo empresarial nicaragliiense lider en ventas, satisfaccion y desarrollo de

nuestros clientes, comprometidos con la responsabilidad social.

OBJETIVOS DE CASA PELLAS.

v
v

v

Ser lideres en el mercado de lineas de repuestos.
Mantener una relacion personal y compromiso de calidad para con los
clientes.

Diferenciacién de la competencia.

VALORES.

Los Valores que se contemplan dentro de CASA PELLAS, sucursal Matagalpa

son:

N NN R

FE: Honramos a Dios sobre todas las cosas.

Familia: Nuestra motivacion y deber es la familia.

Integridad: Promovemos honestidad, lealtad, justicia y dignidad.
Excelencia: Buscamos la excelencia en todo lo que hacemos.

Innovacion: fomentamos nuevas ideas que impulsen nuestro liderazgo.
Responsabilidad Social: Desarrollamos nuestros colaboradores,
comunidades y medio ambiente.

Servicio: Nuestra Pasién (Somarriba, 2015)
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Segun los datos obtenidos en la encuesta realizada a trabajadores, (ver anexo
7) el 100% de los trabajadores responden que si tiene elaborada la misién y vision
de la empresa, a lo que el gerente expreso afirmativamente si se encuentra
elaborada; se conoce que la empresa cuenta con la mision y vision elaborada,
pero con la observacion directa que se realizd estas no estan presentes para los

clientes, no se encuentran visible para el conocimiento publico.

Que la empresa cuente con su mision y vision elaboradas es muy bueno pero,
deben estar visibles ante el publico para que tanto los clientes y los trabajadores la
conozcan y estén claros la razén de ser de la empresa y asi tener en cuenta

como deben hacer su trabajo para reflejarla en cada tarea realizada.

4.2 Sistema de Administracion de Recursos Humanos.

4.2.1 Concepto de Administracion de Recursos Humanos.

Es el conjunto integral de las actividades de especialistas y administradores
como integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y evaluar a las
personas que tiene por objeto proporcionar habilidades y competitividad a la
organizacion. (Chavenato, |, 2009, pag. 95)

‘La administracion de recursos humanos consisten en la planeacion,
organizacion, desarrollo, coordinacién, y control de las técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, al mismo tiempo que la
organizacién constituye el medio que permite a las personas que laboran en ella
lograr sus objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el
trabajo; trata de conquistar y mantener a las personas en la organizacion , para
que trabajen y den lo maximo de si, con una actitud positiva y favorable”.
(Chiavenato I. , 2007, p. 122).

“Es el proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi

como de atender sus relaciones laborales, salud y seguridad, asi como aspectos

de justicia.” (Desler, 2009, péag. 2).
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Segun los autores anteriores la Administracion de Recursos Humanos es el
conjunto de herramientas que dan la pauta para desarrollar un proceso que
incluya desde la planeacion hasta el control de un proceso donde su resultado

final es la incorporacion de una buena persona a la empresa.

e Propodsito de la Administracién de Recursos Humanos.

“‘Es el mejoramiento de las contribuciones productivas del personal a la
organizacibn en formas que sean responsables desde un punto de vista

estratégico, ético y social.” (Werther, 2008, pag. 8).

Se puede decir que el principal propésito de la Administracion de Recursos
Humanos es mejorar el trabajo y los trabajadores para hacer una mejor produccion
en la empresa para lograr un buen equipo de trabajo y que tenga buena sinergia
unos a otros para una buena productividad laboral desde un punto de vista

estratégico.

Ademas de tener elaborada la mision y vision de la empresa se debe contar con
un departamento de recursos humanos o simplemente la empresa tendra una
contratacion externa para realizar este trabajo, y todas la funciones que realiza la
administracion de recursos humanos las debe ejercer el departamento, para
conocer si Casa Pellas contaba con un departamento de recursos humanos se
aplicé encuesta a los trabajadores y entrevista al gerente, obteniendo los
resultados siguientes, (ver anexo 8) el 100% de los trabajadores dicen que si
existe un departamento de recursos humanos, también lo confirma el gerente, a lo

que €l respondi6 que si y se constatd con la observacion directa realizada.

El gerente de Casa Pellas ejerce parte de la funcién del Departamento de
Recursos Humanos, ya que el proceso es centralizado en la sede de Managua, el
expresaba que la parte de planeacion y reclutamiento se realizan en la sucursal de

Matagalpa, siempre bajo la supervision de gerente de recursos humanos de
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Managua, y que el proceso de seleccion se realiza en Managua y que la decision
de contratacion se encuentra la opinidbn del gerente de recursos humanos de
Managua, el jefe de area y el como gerente de la sucursal, todos expresan su

opinién y toman una decision unanime.

4.2.2 Objetivos de la administracion de recursos humanos.

Los objetivos de la administracion de recursos humanos se desprenden de la
organizaciéon entera. Toda organizacion tiene como uno de sus principales
objetivos la creacion y distribucion de algun producto (como alguna actividad
especializada). Asi, junto con los objetivos organizacionales, la administracion de
recursos humanos debe considerar tambien los objetivos personales de sus
socios. (Chiavenato I, 2007, p. 122).

e Los objetivos principales de la administracion de recursos humanos:
- Crear, mantener y desarrollar un contingente de personascon habilidades,

motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion.

- Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el
empleo,desarrollo y satisfaccion plena de las personas y para el logro de
los objetivos individules.

- Lograr la eficacia y eficiencia pormedio de las personas.
El objetivo de la administracion de recursos humanos busca el
mejoramiento de la contribuciéon a la productividad que llevan a cabo los

empleados de una organizacion.

e Existen cuatro objetivos fundamentales de la Administracion de Recursos
Humanos:
- Objetivos Sociales: El administrador de recursos humanos se propone

contribuir positivamente a las necesidades y demandas de caracter social,
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cuidando siempre de que esas necesidades y demandas no afecten
negativamente la contribucion de una entidad o compaiiia.

- Objetivos de la Organizacion: El administrador de recursos humanos debe
tener en cuenta todo el tiempo que su ambito de responsabilidad es solo
una parte de una organizacion global, que a sus vez se ha fijado objetivos
generales. Debe existir concordancia entre esos dos niveles de metas, que

en no pocas ocasiones vienen a coincidir en la practica.

- Objetivos Funcionales: Mantener la contribucién de los recursos humanos
en un nivel adecuado a las necesidades de la compafiia es otro de los
objetivos fundamentales de la administracibn de recursos humanos.
Cuando las necesidades de la organizacion se cubren insuficientemente o
cuando se cubren en exceso (como en los casos en que se controla a un

namero excesivo de personas).

- Objetivos Individuales: Contribuir al logro de las metas que cada persona se
ha sefialado es también una funcién — y un objetivo- de la administracion de
recursos humanos. Los objetivos individuales son otros tantos pasos que la
organizacion da para el logro de los objetivos globales que postula. Cuando
los objetivos individuales no se cumplen, la motivacion de los empleados
decrece; puede disminuir el nivel de desempefio y aumentar la tasa de

rotacion de personal. (Werther & Keith Davis, 1991)

Los objetivos de la administracion de recursos humanos deberan estas
alineados a los objetivos de la empresa, aunque la administracion de recusos
humanos siempre pretendera crear y desarrolar un capital humano bien
capacitado para lograr asi la eficacia y eficiencia de la empresa. Aunque ambos
autores tienen diferentes puntos de vistas de acuerdo con los objetivos al final
ambos autores terminan en una misma linea y acoplandose y firmando que su
objetivos recaen en mantener la productividad y hacer que la empresa sea exitosa

atravez de un buen capital humano capacitado.
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4.2.3 Funciones de la administracion de recursos humanos.

En un mundo de negocios caracterizados por la explosion de la innovacion
tecnologica, por la globalizacion de los mercados, por la fuerte competencia entre
los mercado, por la fuerte competencia entre las Organizaciones por la gradual e
intensa desregulacion de los negocios y por los cambios demograficos, politicos y
culturales las organizaciones nececitan ser rapidas y eficaz en costos y sobre todo
expeditas , Por lo tanto, las organizaciones deben poseer recursos, conocimientos,
habilidades, competencias y, sobre todo, personas que rednan estas nuevas
caracteristicas. Todo esto requiere de nuevas practicas administrativas y de paso,
una continua redefinicion y retroalimentacion de las préacticas, asi como de
politicas de RH para crear nuevos comportamientos y competencias en los
colaboradores. De este modo, el papel de la ARH deja de ser la simple
conservacion del statu quo para transformarse gradualmente en un area capaz de
crear organizaciones mejores, mMAs rapidas, proactivas y competitivas.
(Chiavenato, , 2007, p. 122)

El sistema de Administracion deja de ser la simple conservacion de status Quo
para transformase gradualmente en una area capaz de crear organizaciones

mejores, rapidas, proactivas y competitivas.
4.2.3.1 Funcién de empleo.
“‘Esta funcién tiene como objetivo proveer a la empresa de los recursos

humanos idéneos en base a una adecuada planeacién, tanto en cantidad como en

calidad, para desarrollar todos los procesos del negocio.

e Comprende la ejecucion de los procesos siguientes:

- Reclutamiento: consiste buscar y atraer solicitantes capaces para cubrir las
vacantes que se presenten.

- Seleccién: Analizar las habilidades, aptitudes, capacidades y cualidades de los

solicitantes a fin de decidir, sobre bases objetivas, cual tienen mayor potencial

15



para el desempefio de un puesto y posibilidades de un desarrollo futuro, tanto

personal como de la organizacion.

- Contratacion: Formalizar con apego a la Ley la futura relacion de trabajo para
garantizar los intereses, derechos y deberes tanto del trabajador como de la

empresa.

- Induccion: Proporcionar al empleado de nuevo ingreso informacion relativa a
las instalaciones de la empresa, puesto de trabajo y grupos sociales existentes

a fin de lograr una identificacion con la organizacion.

Vencimiento de contrato de trabajo y despido: Gestionar la desvinculacion del

empleado con su puesto de trabajo y la empresa.

4.2.3.2 Funcién Administracion del Personal.

Consiste en gestionar los trdmites de caracter juridico y administrativo

relacionados con el personal, se integran actividades entre las que destacan:

*Seleccion y formalizacion de los contratos que se suscriben con los trabajadores.
*Tramitacion de nédminas y seguros sociales.

*Control de los derechos y deberes de los trabajadores (permisos, vacaciones,
movilidad, salud laboral, seguridad e higiene en el trabajo, etc.).

*Control de asistencia.

*Aspectos relativos a la disciplina del personal.

*Calificacion de méritos.

Esta funcién persigue mantener y mejorar las buenas relaciones humanas y

laborales entre empleado y empleador.
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4.2.3.3 Funcion Desarrollo y direccion de Recursos Humanos.

Tiene por objeto crear, mantener y desarrollar un recurso humano con
habilidades, motivacion y satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos y

metas de la organizacion.

e El desarrollo de los recursos humanos comprende las siguientes actividades:

*Establecer planes de carrera.

*Evaluar el potencial del personal, gestionar la motivacion y controlar el
desempeiio de tareas.

*Crear planes de formacion y realizarlos.

*Estudiar el clima laboral.

*Alcanzar eficiencia y eficacia con los empleados disponibles.

La formacion de los trabajadores se realiza de cara a promocionarlos a puestos

de mayor responsabilidad.

4.2.3.4 Funciéon Relaciones Laborales.

La funcion de relaciones laborales esta formada por las actividades que hacen
referencia al contacto con los representantes de los trabajadores (comités de
empresa, delegados de personal y secciones sindicales), asi como a todo lo
relativo a las condiciones colectivas del trabajo (negociacion de convenios
colectivos, etc.), a los conflictos colectivos que se pudieran originar y a sus vias de

solucion (huelgas, mediacion, arbitraje, etcétera).
De acuerdo con los datos obtenidos mediante encuestas a trabajadores (ver

anexo No. 9), el 100% de los trabajadores de la empresa expresaron que no se

encuentran organizados en sindicatos, aunque la teoria establece que debe existir
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un comité que sea intermediario para la empresa y los trabajadores no se

presentan este tipo de comité en todas las empresas.

4.2.3.5 Funcion seguridad e higiene en el trabajo.

Es el conjunto de conocimientos y técnicas dedicadas a reconocer, evaluar y
controlar aquellos factores del ambiente, psicoldgicos o tensionales, que provienen
del trabajo y pueden causar enfermedades, accidentes o deteriorar la salud.
Desarrollar y mantener instalaciones y procedimientos para prevenir accidentes de

trabajo y enfermedades profesionales.

A grandes rasgos estas representan las principales funciones que desempefa

el area de Recursos Humanos, sin embargo existen otras mas.” (Perez, 2012).

Se decidi6 conocer cuales eran las medidas de higiene y seguridad en la

empresa, de acuerdo con los datos obtenidos fueron los siguientes

Gréafico No 1

Medidas de Higiene Laboral
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.



Los trabajadores respondieron en un 100% que deben mantenerse limpias las
areas de trabajo y que la empresa exige presentarse limpio al establecimiento, un
70% expreso que ademas se reciben supervisiones frecuentes del MINSA y un
30% dijo que no, ademas en la informacidén obtenida por el gerente confirma las
medidas de higiene antes mencionadas, verificandose con la observacion directa
que se aplicd, y se confirma que la empresa se mantiene en un ambiente
agradable y con trabajadores bien presentados, que la empresa mantenga este
tipo de medidas higiénicas es muy importante ya que, para dar una atencién de
calidad y obtener mejores beneficios economicos asi como para la empresa y para
el trabajador, se tiene que presentar ante los clientes con un excelente ambiente y

una buena presentacion de los colaboradores.

A demas de las medidas higiénicas que la empresa toma en cuenta, se decidio

indagar sobre su equipo y medidas que toman para prevenir los accidentes

laborales.
Gréfico No 2
Medidas para Prevenir los Accidentes Labrales
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De acuerdo con los resultados obtenidos en las encuestas, el 100% de los
trabajadores indican que entre las medidas de proteccibn se encuentran los
cascos, en el uso de fajas y chalecos, ademés de ellos también expresan en los
resultados el 100 % que se hace uso de los extintores y solo un 85% afirmo que si
se usan esas las medidas que presenta el MITRAB (Ministerio del Trabajo) y el

15% dijeron que no usan dichas medidas.

De acuerdo con los datos obtenidos mediante las encuestas afirman el criterio
de la informacion que se obtuvo en la entrevista donde el gerente expresaba todas
las medidas de prevencion de accidentes, y mediante la observacion se verifica
que los trabajadores hacen uso de los esos equipos de para prevenir accidentes
laborales, siendo estos resultados muy favorables para la empresa e importantes
para cuidar la salud ocupacional y evitar accidentes laborales que incurran en

costos para la empresa.

De acuerdo con los datos obtenidos (ver anexo No. 10) en las encuestas
realizadas a los trabajadores y la informacion que proporcioné el gerente, y se
constatd mediante la observacion directa realizada que la empresa cuenta con

una comision mixta de higiene y seguridad del trabajo.

Lo que indica que en la empresa los accidentes laborales son minimos ya que,
tienen una comision que verifica y que se mantiene en funciébn de prevenir

posibles accidentes y mejorando asi la seguridad del trabajador.

Contar con un departamento o comisibn mixta que vele por la higiene vy
seguridad del trabajador es muy importante, ya que la empresa extiende una

imagen de compromiso hacia sus trabajadores, haciendo que ellos se sienta
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seguros de su trabajo e incrementando la satisfaccion de ellos mismos trabajando

para la empresa.

4.2.3.5 Funcién Servicios Sociales.

Perez, (2012) Esta funcidn se ocupa de gestionar los servicios y la realizacion
de actividades enfocadas a proporcionar beneficios al empleado mediante el
establecimiento de medidas voluntarias por parte de la empresa para la mejora del

clima laboral.

Para atraer y retener a los trabajadores, Casa Pellas cuenta con un plan de
compensaciones, el cual contiene prestaciones monetarias, como: salarios,
bonificaciones. Ademas, cuenta con compensaciones no financieras, como:

seguro de vida, premios, capacitaciones y reconocimientos.

En la funcion de servicios sociales, se encuentran los beneficios para los
trabajadores, para conocer si la empresa tiene el plan de beneficios sociales (ver
anexo 11) se pregunto a los trabajadores y el 100% dicen que si existe un plan

de beneficios sociales, lo que el gerente afirma durante la entrevista.

Es muy importante que la empresa cuente con un plan de beneficios sociales
para sus trabajadores, ya que hace que la empresa mantenga motivado a su
personal, y ademas de su remuneracion salarial tienen un beneficio extra y
generando en la actitud de sus trabajadores el compromiso por mantener el

liderazgo de la empresa.

También se decidio conocer que comprende el plan de beneficios sociales los

trabajadores respondieron de la siguiente manera.
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Grafico No 3

Beneficios Sociales
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Fuente: Elaboracion propia de encuestas elaboradas a trabajadores.

Segun los datos obtenidos en la encuesta que se le aplico a los trabajadores,
para cada beneficio tuvimos resultado diferente pero relativamente semejante, a lo
que respondieron el 100% que gozan de un seguro social, el 97% respondid que
si han gozado de subsidios y el 3% no, asi como el 93% dice que si ha recibido el
beneficio de medicamentos y el 7% no ha recibido este beneficio y en cuanto a
alimentacion el 68% dice recibir de este beneficio, para lo cual el 32% dijeron que
no, asi también el 64% respondié que si ha recibido el beneficio de exdmenes

médicos en cambio del 36% no han sido beneficiado con este servicio.

De acuerdo con la informaciéon obtenida con el gerente, el expresaba que la
alimentacion, seguro social, subsidios, y examenes médicos estan incluidos en los
beneficios y que el medicamento se incluye en el seguro social, también explicaba
qgue lo de la alimentacion, es para aquellos trabajadores que les correspondio
trabajar en hora de almuerzo es ahi donde ellos proporcionan el alimento. Esto
indica que mas del 60% de los trabajadores alguna vez han sido beneficiados por
todos los beneficios que ofrece la empresa, y esto es algo muy motivante para
todos y que hace que la empresa retenga a su personal de esa manera,

manteniendo la motivacion y satisfaccion del trabajador.
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Dentro de estos servicios se puede citar:

*Economatos

*Residencias

*Comedores

*Seguros complementarios de jubilacion, accidentes y enfermedad

*otros

4.2.3.6 Funcién de retribucion

A menudo, la funcién de retribucidn suele integrarse en la de administracion de
personal, con la que se encuentra intimamente ligada, a pesar de tener

sustantividad propia

La finalidad de la funcién de retribucion consiste en establecer las formulas
salariales (estructuras de la ndmina, componentes fijos y variables, pagos en
especie, etc.,), la politica de incentivos y los niveles salariales para las distintas
categorias. En definitiva, se trata de disefiar el sistema de retribucion y de medir

los resultados obtenidos con el mismo. (Fleitman, 2000)

La finalidad de la funcion de retribucion consiste en establecer las formulas
salariales (estructura de la némina, componentes fijos y variables, pagos en
especie, etc.), la politica de incentivos y los niveles salariales para las distintas
categorias. En definitiva, se trata de disefiar el sistema de retribucion y de medir

los resultados obtenidos con el mismo.

Dentro de la funcion de retribucion se encuentran las compensaciones
financieras que la empresa, brinda a los trabajadores se aplic6 encuesta para
conocer si la empresa Casa Pellas tiene un plan de compensacion financiera para

sus trabajadores los resultados fueron los siguientes:
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Gréafico No 4

Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

De acuerdo con los trabajadores el 60% expreso que si existe un plan de
compensacion financiera, y el 40% dijo que no lo conocen, lo que el gerente
expreso en la entrevista, es que el plan de compensacion financiera en la empresa

es la comision que se le da a los trabajadores por ventas.

Es decir que solo el personal que trabaja en el area de ventas, es el que percibe
la compensacion financiera que la empresa otorga (comisién por ventas), lo que
puede implicar que los trabajadores que no reciben esto, se sientan menos
animados a trabajar y que pierdan cierta motivacion porque no son incluidos en la
compensacion financiera. Por lo que la empresa deberia revisar estas politicas de
compensacion.

También se decidié conocer si la compensacion financiera era mayor o superior

al salario minio los resultados son los siguientes:



Gréafico No. 5

Compensacion Igual o Superior al Salario
Minimo.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

De acuerdo con los resultados obtenidos el 60% de los trabajadores dicen que
es igual al salario minimo y el 40% dice que es superior al salario minimo, y en
relacion a lo que el gerente explicaba es que depende de la meta alcanzada por
cada vendedor asi es su comisién asi que varia puede ser igual o superior al

salario minimo.

Segun los resultados antes mencionados, se constata que todo el personal
sabe que existe este plan, pero solo es para el area de ventas y también conocen
si es superior o igual al salario minimo, esto quiere decir que solo un 40% de los
trabajadores del area de ventas sobrepasan su meta y es por tal razén que ellos
reciben su compensacion superior al salario minimo, esto puede conllevar a que
los trabajadores se inspiren para llegar a obtener su comisién mas alta al salario
minimo y de esa forma contribuyen a elevar los niveles de ventas.

4.2 Subsistema de Administracion de Recursos Humanos.



La administracion constituye la manera de hacer que las cosas se hagan de la
mejor manera posible, mediante los recursos disponibles a fin de alcanzar los

objetivos.

La administracion incluye la coordinacion de recursos humanos y materiales
para lograr los objetivos .En concepcion estan contemplados 4 elementos
(Chiavenato, I, 2007, p. 93)

1- Alcance de los obijetivos.
2- Por medio de personas.
3- Atreves de técnicas.

4

En una organizacién

4.2.1 Subsistema de integracion de recursos humanos.

El proceso de integracion se relaciona con el suministro de personas a la
organizacién, son los procesos responsables de los insumos humanos vy
comprenden todas las actividades relacionadas a la investigacion de mercado,
reclutamiento y seleccién del personal, asi como su integracién a las tareas

organizacionales. (Chiavenato, 2007, p. 129)

Segun el autor anterior, se puede decir que el subsistema de la integracion de
recursos humanos no es mas un proceso que se encarga de los recursos
humanos y debe coordinar la investigacibn de mercado, el reclutamiento y la

seleccién para captar el mejor talento humano.
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Este subsistema es aplicado por todas las empresas, ya que de uno u otra

forma se esta reclutado personal.

4.2.2 Subsistema de organizacion de recursos humanos.

“El proceso de organizacion de recursos humanos incluye la integracion a la
organizacion de los nuevos miembros, el disefio del puesto, y la evaluacion del

desempefio en el puesto”. (Chiavenato I. , 2007, p. 129).

Segun el autor antes mencionado, el subsistema de integraciébn de recursos
humanos es el proceso para buscar a la persona adecuada hasta llegar a la

evaluacion del puesto y lo que requiere dicho puesto.

Se aplica en el momento en que las empresas integran al recurso para ser parte

de la organizacion.

4.2.3 Subsistema de retencién de recursos humanos.

“‘Desde el punto de vista de los recursos humanos, la organizacion viable es
aguella que no solo opta y emplea sus recursos humanos adecuadamente, sino
también la que los retiene en la organizacion. La retencién de los recursos
humanos exige una serie de cuidados especiales, entre los cuales sobre salen
planes de remuneracion econémica, de prestaciones sociales y de higiene y

seguridad en el trabajo”. (Chiavenato I, 2007, p. 275).

El subsistema de retencion de recursos humanos es la parte de recursos
humanos donde se aloja lo mas sensible del trato de los trabajadores puesto que
se debe tener buenas tacticas y poder mantener el recurso humano en la
empresa, esta parte se encarga en que los colaboradores se sientan bien con su
retribucion salarial, prestaciones sociales y beneficios que la empresa le pueda

brindarle.
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Este subsistema trata de todas aquellas estrategias que utilizan las empresas

para retener a su personal, evitando la rotacién y motivando al empleado.

4.2.4 Subsistema de Desarrollo de Recursos Humanos.

“Los procesos de desarrollo de recursos humanos incluyen las actividades de
capacitacion, desarrollo del personal y desarrollo organizacional; todas ellas
representan las inversiones que la organizacion hace en su personal’. (Chiavenato
[, 2007, p. 379)

El subsistema de desarrollo de los recursos humanos es la actividad donde se
complementa los conocimientos del personal relacionado con la empresa,
integrandoles poco a poco las labores que deberan hacer en la organizacion, es
donde la empresa hace una inversion en su nuevo colaborador para tener una

persona de calidad y que brinde un buen desempefio en su puesto.

Las empresas siempre estan capacitando a su personal para hacerle frente a

los cambios del entorno.

4.2.5 Subsistema de auditoria de recursos humanos.

“Las organizaciones no funcionan al azar, si no de acuerdo con determinadas
estrategias y planes que les permitan alcanzar objetivos de finidos y se debe tener
un subsistema de auditoria de recursos humanos, el cual permita que las distintas
partes de la organizacibn asuman debidamente su responsabilidad de linea

respecto al personal”. (Chiavenato I, 2007, p. 441)

Es la parte en que la empresa mide el desempefio del colaborador con las
funciones y responsabilidades que debe hacer en su puesto, en ese momento de
la realizacion de la auditoria es donde la organizacion se le dara a conocer si se

estan aplicando los procesos y cumplimientos de las normas.
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Este subsistema trata de controlar y verificar que procedimientos de recursos
humanos se ajusten a las politicas definidas por cada empresa.

4.3 Subsistemas de aprovisionamiento de recursos humanos.
4.3.1 Planeacion de recursos humanos.
4.3.1.1 Concepto:

“La planeacion de capital humano que es una técnica que tiene como objetivo
estimar la demanda futura de personal de una organizacion, mediante esta
técnica, los gerentes de lineas y especialistas de personal pueden desarrollar
planes que apoyen a las estrategia de la organizacion y que permita llenar las

vacantes que existan dentro de una filosofia proactiva” (Werther., 2008, pag 124)

“La planeaciéon de recursos humanos es el proceso de decision respecto a los
recursos humanos necesarios para alcanzar los objetivos organizacionales en

determinado tiempo”. (Chiavenato I, 2007, p. 150).

Segun los autores antes mencionados el proceso de planeacion de recursos
humanos es el que da la pauta para determinar sistematicamente las necesidades
de capital humano en la organizacion y estructurar un sistema de normas y
politicas que se deben cumplir para realizar los pasos, de acuerdo las normas y
politicas a las que debe ajustarse para poder llegar a tener una planeacion exitosa

gue tenga como resultado un buen aprovisionamiento del personal.

Durante la entrevista con el gerente se le pregunto que si existia una planeacion

de recursos humanos en la empresa, y el expresaba que si existe una planeacion.
Es muy importante que la empresa tenga una planeacion, ya que aungue no

todo sale a la perfeccion se tiene una certeza de los posibles resultados, una

buena planeacion asegura un buen proceso de reclutamiento y seleccion.
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4.3.1.2 Importancia.
La importancia de la planeacion radica en que anticipa la fuerza de trabajo y los
talentos humanos necesarios para la realizacién de la actividad organizacional
futura. (Chiavenato I, 2007, p. 150).

Segun el autor antes mencionado, la importancia del aprovisionamiento es
porque hace un plan a futuro de los posibles recursos que se ocupara, el
aprovisionamiento, analiza la posible demanda y oferta de trabajo para hacer asi
un estimado de lo que necesitara en mano de obra, para cumplir las metas de la

empresa.

La planeacion es una parte del aprovisionamiento donde se refleja todos los

pasos que se haran para reclutar y seleccionar.

De acuerdo con el gerente esta es una etapa clave en el proceso de

aprovisionamiento, para fortalecer el capital humano de la empresa.

4.3.1.3 Modelos de planeacion de personal

e Modelo basado en la demanda estimada de productos o servicios

“Las necesidades de personal son una variable dependiente de la demanda
estimada de producto (en el caso de la industria) o del servicio (en el caso de una
organizacion de servicios). La relacion entre las dos variables, nimero de
personas y demandas del producto o servicio, estan influidas por variaciones en la
productividad, la tecnologia, la disponibilidad de recursos financieros internos o
externos y la disponibilidad de las personas en la organizacion”. (Chiavenato,
2001).

El autor en este modelo nos da a conocer que las necesidades de personal

dentro de la organizacion van a depender del producto o servicio producido por
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esta por ejemplo, es decir que se debe garantizar la disponibilidad segun el

negocio.

Este modelo lo aplican las empresas que tienen demandas de personal por

temporada.

e Modelo basado en segmentos de cargos

“Este modelo también se centra en el nivel operacional de la organizacién. Es
una técnica de planeacioén de recursos humanos utilizados en muchas empresas
de gran tamafio. Por ejemplo, el método de planeacion de la Estandar oil consiste
en:

Seleccionar un factor estratégico (nivel de venta, capacidad de produccion, planes
de expansion, etcétera) en cada area de la empresa, es decir, un factor

organizacional cuyas variaciones afecten las necesidades de personal.

a) Determinar los niveles histéricos (pasados y futuros) de cada factor
estratégico.

b) Establecer los niveles histéricos de fuerza laboral por area funcional.

c) Proyectar los niveles futuros de la fuerza laboral en cada area funcional
correlacionandolos en la proyeccion de los niveles (histéricos y futuros) del

factor estratégico correspondiente”. (Chiavenato, 2001)
El autor en este modelo nos muestra la division de las actividades basadas en
cada cargo de la organizacion a nivel operativo en el cual se enfoca en un
determinado indicador, este puede ser objeto de cambios y esto va a provocar un

impacto en la necesidad de personal.

Este modelo aplica en las empresas que implementan cambios estructurales en

algin momento dado.

e Modelo de sustitucién de puestos claves
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“Muchas organizaciones utilizan un modelo denominado mapas de sustitucion u
organigrama de carreras, que son una representacion visual de quien sustituye a
quien en la organizacion, ante la eventualidad de que exista una vacante en el
futuro. La informacion que facilite el montaje del sistema debe provenir del sistema

de informacién gerencial”. (Chiavenato, 2001).

Todas las empresas que estan constituidas legalmente, deben de crear su
estructura organizacional, la cual les permite identificar en cualquier momento
todos los puesto de trabajo que componen la empresa segun la unidad de mando

y esto es muy importante para cuando se presenta una necesidad de personal.

Este modelo es aplicado por las empresas que trabajan por un relevo

generacional.

e Modelo basado en el flujo de personal

“‘Este modelo intenta caracterizar el flujo de personas hacia adentro de la
organizacién, en esta y hacia afuera de ella. La verificacion histérica y el
seguimiento de esos flujos de entradas, salidas, ascensos y transferencias
permiten predecir, a corto plazo, las necesidades de personal por parte de las
organizaciones. Se trata de un modelo vegetativo y conservador, adecuado para

organizaciones estables y sin planes de expansion.

Este modelo puede predecir consecuencias de contingencias, Como politicas
de ascensos de la organizacibn, aumento de la rotacion o dificultades de
reclutamiento, etcétera. A si mismo, es Gtil en andlisis de los sistemas de carreras,
cuando la organizaciéon adopta una politica coherente en este aspecto”.
(Chiavenato, 2001, pag. 215).
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Este modelo permite a la empresa valorar de forma cuantitativa cada uno de las
personas que ocupan los puestos de trabajo, determinando el desempefio laboral
de cada uno de estos, para tomar decisiones optimas respecto al flujo de personal.

Este modelo aplica en todas las empresas, ya que el movimiento de personal es

permanente ya se empresas pequefias, como grandes empresas.

e Modelo de la Planeacién Integrada.

Es el modelo mas amplio e incluyente. Desde el punto de vista de los insumos,
la planeacion del personal toma en cuenta cuatro factores o variables que son:
- Volumen planeado de produccion.
- Cambios tecnolégicos que modifiquen la productividad del personal.
- Condiciones de oferta y de demanda en el mercado y comportamiento
de los clientes.
- Planeacion de carrera dentro de la organizacién. (Chiavenato I, 2007, p.
153)

En la entrevista que se le realizo al gerente la informacion que el proporciond,
explicaba que de todos los modelos que existen para la planeacién de recursos

humanos el que la empresa lleva a cabo es el de la planeacion integrada.

Esto significa que, la empresa dedica mucho tiempo y dedicacién para realizar
la planeacion de recursos humanos, lo que con lleva a que la empresa tenga todo
muy precisado, tomando en cuenta los cambios que afecten la productividad de
sus trabajadores, esto es muy importante porque se consideran las diferentes

circunstancias que se presentan en la empresa.

4.3.1.4 Etapas del proceso de planificacion de los recursos humanos.
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a. Recopilacion y andlisis de la informacion.

La planificacion de los recursos humanos se basa en la determinacion de las
necesidades y disponibilidades de su personal, para un horizonte temporal
determinado, con objeto de alcanzar en cada momento del tiempo un ajuste entre
ambas. En definitiva, se trata de conocer la oferta y demanda de los recursos
humanos. Las Etapas por las que debe pasar el proceso de planificacion son:
Recabar y analizar datos que permitan hacer previsiones sobre la oferta y

demanda de recursos humanos.

Establecer politicas y objetivos de recursos humanos, y obtener la aprobacion y

el respaldo de la alta gerencia.

Disefiar e implantar planes y programas de actuaciéon en areas como el
reclutamiento, la formacion Y la promocion, que permitan a la organizacion lograr

sus objetivos respecto de los recursos humanos.

Controlar y evaluar los planes de gestion de los recursos humanos para facilitar

el avance hacia los objetivos de recursos humanos. (Arthur W. Sherman, 1994).

De acuerdo con el autor antes mencionado, en la parte de recopilacién y
analisis de la informacion es donde se debe analizar bien la prevision de demanda
y oferta de recursos humanos para tener una buena base en la planificacién, luego
se procede al establecimiento de politicas y objetivos, ya que al disefiar e
implementar un plan debe ir ajustadas a las politicas y objetivos planteados y por
altimo se debera proveer la manera de controlar y evaluara los recursos humanos,
toda la informacion que se obtenga, se debe analizar bien para tener un buen

resultado.
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b. Establecimiento de objetivos y politicas de los recursos humanos.

Obijetivos: Establecen que es lo que se va a lograr y cuando seran alcanzados
los resultados, pero no establecen como serdn logrados. Los objetivos
organizacionales generales, los cuales establecen la naturaleza deseada de la
empresa y las direcciones en que habra de dirigirse hasta una serie de metas
menos permanentes, y que definen tareas especificas para cada una de las
unidades y sub unidades organizacionales (CENEVAL, 2002, p. 2).

Segun CENEVAL (2002) existen diferentes tipos de objetivos que persigue la

empresa.

DE RESULTADOS: metas que quiere lograr la organizacion

FINANCIEROS: Metas establecidas por la direcciéon en relacion con el estado
financiero de la organizacion.

ESTRATEGICOS: metas establecidas por la direccién para fortalecer lo posicién
general y la vitalidad competitiva de la organizacion.

A LARGO PLAZO: objetivos que deben lograrse d4entro de los siguientes tres o
cinco afos o de forma continua, afio tras afo.

ACORTO PLAZO: metas de resultados a corto plazo de la organizacion; la
cantidad de sefales de mejora a CP indica con qué rapidez la gerencia esta

tratando de lograr los objetivos a largo plazo.
Estos se pueden clasificar:
v Estratégicos (Abarcan a toda la empresa).
v Tacticos (Una area funcional especifica).
v' Operativos.
Politicas: Son reglas o guias que expresan los limites dentro de los cuales debe

ocurrir la accion. Las politicas generales, aquellas que guian a la direccién general
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y la posicion de la entidad y que también determinan su vialidad, se denominan
politicas estratégicas. (CENEVAL, 2002).

AR NEE NI NERN

Establecerse por escrito y darsele validez.

Redactar claro y con precision.

Darse a conocer a todos los niveles donde se va a aplicar.

Coordinarse con las demas politicas.

Revisarse periédicamente, ser razonables y aplicarse en la practica, y estar
acorde con los objetivos de la empresa establece en su formalicen y

flexibles.

Se investigo acerca de las politicas con las cuales debe contar la planeacién de

recursos humanos en Casas Pellas, el gerente explicaba que si existen politicas

para la planeacion y que el proceso se apega a estas, y que las politicas de

planeacién se ajustan a las politicas de la empresa, aunque no se pudo observar

las politicas durante el proceso de observacion directa, esto indica que todo el

proceso es regulado para evitar errores y vicios en el proceso de reclutamiento.

Clasificacion de las politicas por su origen:

Externas: Son las que se formulan en la organizacion como respuesta a
condiciones edemas como condiciones legales, sindicales, etc.

Formuladas: Son las que se elaboran de manera precisa, consciente y de
preferencia por escrito, se formulan con el fin de que sirvan para regir un
area determinada.

Consultadas: Son las que surgen por la consulta de los subordinados a los
superiores en situaciones de caracter repetitivo.

Implicitas: Son las que surgen de la costumbre.

El establecimiento de objetivos y politicas es necesario en toda planificacion
ya que son una guia que nos muestra lo que queremos alcanzar y los

limites que podemos llegar.

36



- Programacion de recursos humanos.

La tercera etapa esté orientada hacia la consecucion del ajuste entre la oferta y
la demanda a través de los distintos procesos de gestion de los recursos
humanos. Una vez evaluadas las necesidades de la organizacion, debe elaborarse
programas de actuacion para satisfacer esas necesidades. Estos programas de
actuacion pueden disefiarse para aumentar la oferta de los empleados de la
organizacion (en caso de que las previsiones de la primera fase hayan
demostrado que la demanda supera a la oferta.) o para disminuir el nimero de los
gue ya existen. (En caso de que las previsiones demuestren que la oferta supera
la demanda) (Dolan, 2007, pag. 94)

Es necesario que la toda organizacion sepa que es lo mas importante que
necesita y de esta manera equilibrarse tratando de satisfacer sus necesidades con
los mejores recursos que puedan responder a la demanda propuesta.

Es el método o técnica que se debe emplear para llevar a cabo el sistema de
recursos humanos y que este funcione debidamente, este debe estar listo para

ejecutarse a lo inmediato.

La programacién es un conjunto de acciones que realiza la empresa para llevar
a cabo los planes de recursos humanos y de cumplimiento a los objetivos de la

mision.

- Control y Evaluacién de la Planificacién 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 organizacion. El sistema de informacion o gestion de los
recursos humanos facilita el control y evaluaciéon del programa, al permitir recabar

datos que respalden la prevision. (Dolan, 2007, pag. 95)
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El control y evaluacién de los recursos humanos, permitird a la empresa
desarrollarse con mas seguridad porque tiene sus objetivos claros y sabe cémo
guiar a la personal con los menores riesgos posibles y con mayor eficiencia en el

aprovechamiento de sus recursos.

El control del talento humano es estudiado como la ultima etapa del proceso de
gerencia y es tan importante como las demas etapas, ya que permite detectar las
fallas, asi como establecer los mecanismos para su correccion, generando un

proceso de retroalimentacion constante.

Podemos decir que control de los recursos humanos es la evaluacion de la
efectividad en la implantacion y ejecucién de todos los programas de personal, y
del cumplimiento de los objetivos de éste departamento ademas verificar si este
procedimiento se esté ajustando a las politicas y procedimientos establecidas.

4.3.1.5 Factores que influyen en la planificacién de los recursos humanos

e Poblacion y Fuerza Laboral

La planificacién de los recursos humanos debe incorporar en su proceso tanto
el ambiente general (microambiente) que moldea la fuerza laboral y sus
preocupaciones, asi como el ambiente particular (microambiente) que influye
sobre la fuerza de trabajo con la que se cuente. La composicion del mercado de
trabajo ha experimentado en la mayoria de los paises profundos cambios
alterandose su estructura. (Dolan, 2007, pag. 97)

El saber que queremos y como lo queremos es parte de las estrategias de la
empresa que le permite mirar su demanda y ver su oferta laboral segun sus
exigencias planteadas, la poblacidon es el principal actor de una economia ya que
es el protagonista de actividades de producciéon y consumo, por ende nivela la

fuerza laboral.
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La poblacion y fuerza laboral puede ser:

. Dindmico: movimiento natural y movimiento migratorio
Demografica - »
Estatica: Estructura de la poblacion

( Absoluta: Total de residentes en un pais, que viven
Perspectiva habitualmente en dicho lugar.
Estatica ) Relativa: Densidad de Poblacién, grado de Urbanizacion.
Edad, Sexo y Estado civil
\

Dentro de los factores que influyen en la planificacion de los recursos humanos
se encuentra la poblacién, puesto que la planificaciébn se hace para prever la
mano de obra que se necesitara a futuro y si no incluimos esta parte en la
planificacion estariamos planeando sin futuro ya que el capital humano es el

elemento fundamental en la planificacion de recursos humanos.

En todo el proceso de planeacion existen un sin nimero de pasos a seguir y
dentro de ellos se encuentran muchos factores que interviene, segun la
informacion obtenida durante la entrevista, casa pellas utiliza un modelo de
planeacion integrado, haciendo la investigacion de mercado a partir de la
demanda, segun el gerente ellos aceptan solicitudes de trabajo aunque ellos no
esté solicitdndolo y al momento de necesitar candidato (ellos demanden personal
para trabajar) ellos revisan los documentos o solicitudes que se han recibido, todo
el proceso de planeacion debe ajustarse a las politicas de planeacion a las que
debe sujetarse este proceso, ademas el referia que los factores que intervienen
en el momento de la planeacién es la descripcion y analisis del puesto, ese es el

anico factor que interviene
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e Cambio de Valores

Estrechamente ligados a los cambios en la poblacion, la fuerza de trabajo y la
economia, estan los cambios en los valores, intereses y preferencias sociales.
Estas variaciones son particularmente importantes para la planificacion de los
recursos humanos, sobre todo en lo que respecta a las actitudes hacia las nuevas

formas del trabajo y la movilidad. (Dolan, 2007, pag. 97).

Toda persona asi como toda empresa debe de ser constante en el cambio ya
sea por X o Y fuerza que lo ocasionan siempre y cuando sea al crecimiento

personal y empresarial.

El cambio en los valores de las personas es importante ya que, lo que ellos
tengan como valores dentro de si es la manera en que se comportaran dentro de
cualquier organizacion donde ellos se encuentres, de esta manera se debe
conseguir que los valores de un personal se acoplen a los que la empresa tiene,
porque estamos en un mundo cambiante don de la globalizacion esta haciendo

cambios en las personas y en sus valores.

4.3.1.6 Descripcién y analisis de puestos.

Es la presentacion de los aspectos intrinsecos (contenido en el puesto) y
extrinsecos (requisitos que exige a la persona para que lo ocupe el elemento de
las especificaciones de puesto) del puesto que cualquiera que sea el analisis del
empleado, lo importante en la seleccion es la informacién respecto a los requisitos
y caracteristicas que debe tener la persona que lo ocupe, a fin de que el proceso

de seleccidn se concentre en estos requisitos. (Chiavenato I, 2007, p. 175).

Descripcion del puesto: Para conocer el contenido de un puesto es necesario
describirlo. Su descripcion es un proceso que consiste en enunciar las tareas o
responsabilidades que lo conforman y lo hacen distinto a todos los demas puestos
gue existen en la organizacion. Asimismo, su descripcidén es la relaciéon de las

responsabilidades o tareas del puesto (lo que hace el ocupante), la periodicidad de
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su realizacion (cuando lo hace), los métodos que se emplean para el cumplimiento

de esas responsabilidades o tareas (cémo lo hace), los objetivos (por qué lo hace).

Es basicamente una enumeracion por escrito de los principales aspectos
significativos del puesto y de las obligaciones y responsabilidades adquiridas.”
(Chiavenato, 2008, p. 226)

Andlisis de puestos: Una vez hecha la descripcion, sigue el analisis de puestos.
En otras palabras, una vez identificado el contenido (aspectos intrinsecos), se
analiza el puesto en relacion con los aspectos extrinsecos, es decir, en relacion

con los requisitos que el puesto impone a su ocupante.

Aungue intimamente relacionados en sus propdésitos y en los procesos de
obtencién de informacion, la descripcion de puestos y el analisis de puestos son
dos técnicas perfectamente distintas. Mientras la descripcion se preocupa por el
contenido del puesto (qué es lo que el ocupante hace, cdmo lo hace y por qué lo
hace), el andlisis pretende estudiar y determinar los requisitos, responsabilidades
y condiciones que el puesto exige para su adecuado desempefio. Por medio del
andlisis los puestos posteriormente se valoran y se clasifican para efectos de
comparacion. (Chiavenato, 2008, p. 227).

Segun el autor antes mencionado se debe hacer la descripcién y analisis del
puesto en manera junta puesto que primero se debe describir todo lo que el
puesto requiere y demanda para quien lo va a ejecutar y luego se debe analizar
los requerimientos con lo que se puede encontrar con los posibles colaboradores,
en el analisis del puesto se deben correlacionar la parte intrinseca y extrinseca del

puesto para tener un buen resultado.

- Aplicaciones de la técnica de incidente critico.
Consiste en la anotacion sistematica y prudente, hecha por el jefe inmediato,
sobre las habilidades y comportamientos que debe tener la persona que ocupe el

puesto considerado, lo que tendrd& como consecuencia un mejor 0 peor
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desempeiio del trabajo. Esta técnica identifica habilidades deseables (que
favorecen el trabajo) y las indeseables (las que desfavorecen el trabajo) de los
futuros candidatos. (Chiavenato I, 2007, p. 175).

Es decir que garantiza al area de recursos humanos reclutar el personal con las

caracteristicas y habilidades deseadas segun el cargo a ocupar

- Requisitos de personal.

Consiste en verificar datos que lleno el jefe directo en la requisicion de personal
con las especificaciones de los requerimientos Yy caracteristicas que el candidato
al puesto debe tener. Si las empresas no tienen un analisis de puestos el
formulario de requerimiento de personal debe contar con campos adecuados en
los que los jefes inmediatos puedan especificar esos requisitos y caracteristicas.
Todo el esquema de seleccion se basa en estos datos. (Chiavenato |, 2007, p.
175)

De acuerdo con el autor antes mencionado la parte de requisitos del personal
no es mas que lo que el jefe responsable de area debe explicar todo los
requerimientos que el puesto exige para ser ocupado. Es decir que este debera
exponer todas las cuestiones que exige el puesto para poder buscar un personal
adecuado.

Durante la entrevista que se le realizo al gerente de Casa Pellas se le pregunto,
que cual es el factor que influia en la planeacion de recursos humanos, él decia
que el factor que influye es la descripcion y analisis del puesto, esto indica que la
empresa durante la planeacién especifica el puesto y analiza cada detalles, lo que
es muy importante ya que al momento de buscar al candidato, se capta al mejor
recursos y que cumpla con todo lo que exige el puesto, lo que mejorara el

crecimiento cada vez mas de la empresa.
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4.3.1.7 Cuestiones claves que deben considerarse.

- Disefio y analisis de puesto de trabajo.
- Disefio del puesto

Es la especificacion del contenido del puesto, los métodos de trabajos y de las
relaciones con los demdas puestos con objeto de satisfacer los requisitos
tecnologicos, organizacionales y sociales. A si como los requisitos personales de
su ocupante. En el fondo, el disefio de puestos es la manera en como los
administradores protegen los puestos individuales y los combinan para formar

unidades, departamentos y organizaciones. (Chiavenato I, 2007, p. 204).

El analisis del puesto se concentra en cuatro tipos de requisitos que se aplican

a cualquier tipo de o nivel de puesto:

v Requisitos intelectuales.

v' Requisitos fisicos.

v' Responsabilidades que adquiere.
v Condiciones de trabajo

El analisis de puesto de trabajo es el procedimiento para determinar las
responsabilidades de estos, asi como las caracteristicas que debe tener la gente
que se concentrara para cubrirlos. El andlisis brinda informacion sobre las

actividades y los requisitos del puesto. (Desler, 2009).

Los puestos de trabajo siempre deben de ser muy claros tanto para la
organizacion como para los aspirantes pues de esta manera les permitira tener
siempre en cuenta los requerimientos de este. Este andlisis debe ser una

descripcion especifica de cada funcién o actividad a realizar en el puesto.
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Se llega a la conclusion que el disefio y andlisis del puesto es la manera en que
los administradores pueden caracterizar los puestos, es decir que se diseia el
puesto teniendo en cuenta las responsabilidades, habilidades, capacidades para

poder encontrar a una persona dotado para el puesto.

En el analisis del puesto deben realizarse las fichas ocupacionales para el
trabajador que ocupard el cargo, asi como manuales de procedimientos para

poder medir el desempefio de los trabajadores.

Estos procedimientos se realizan en las empresas para la revisién interna de
cargos y salarios, para mejorar la organizacién y sistemas de remuneracion, lo que

arroja importantes decisiones para la empresa y el empleado.

En la entrevista realizada al gerente de la empresa, se le pregunto que si la
empresa cuenta con fichas ocupacionales y manuales de procedimientos para los
cargos, y el gerente dijo que si se cuenta con cada uno de ellos para cada cargo,
lo que significa que la empresa al momento de evaluar a sus trabajadores podra
medir su rendimiento contra los manuales y las fichas ocupacionales, permitiendo
asi mejorar y evitar errores al realizar los trabajos dentro de la empresa, y

conseguir asi un desemperio eficiente.

4.3.1.8 Recopilacion de informacién para el analisis del puesto de trabajo.
Generalmente el supervisor o especialista de recursos humanos reane uno o

mas de los siguientes tipos de informacion a través del andlisis de puestos:
Actividades laborales. Primero recaba la informacion acerca de las actividades
del puesto actual, como limpiar, vender, ensefiar o pintar. Esta lista también

indicaria como, por qué y cuando se desempefiara cada actividad.

Conductas humanas. El especialista también habra de reunir informacion sobre

las conductas humanas, como percibir, comunicar, decidir y redactar. En tal caso
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se incluirian datos acerca de las exigencias del trabajo, como levantar cargas

pesadas o caminar largas distancias.

Maquinas, herramientas, equipo y auxiliares de trabajo. Esta categoria retne
informacion referente a las herramientas utilizadas, los materiales procesados, los
conocimientos manejados o aplicados (como finanzas o derecho) y los servicios

prestados (como asesoria o reparacion).

Estandares de desempefio. Es probable que el patrén también quiera reunir
informacion sobre los estandares de desempefio del puesto (por ejemplo, en
términos de la cantidad o los niveles de calidad para cada tarea). La gerencia

utilizara tales estandares para evaluar a los empleados.

Contexto del puesto. Incluye informacion respecto a cuestiones como las
condiciones fisicas para trabajar, el horario laboral y el contexto social y
organizacional; por ejemplo, la cantidad de personas con las que el empleado
interactuara normalmente. También se podria anotar informacién relativa a los

incentivos.

Requisitos humanos. Se refiere a la informacion acerca de los requisitos
humanos para el puesto, como los conocimientos o las habilidades relacionadas
con el trabajo (estudios, Capacitacion, experiencia laboral) y los atributos
personales necesarios (aptitudes, caracteristicas

Fisicas, personalidad, intereses).” (Desler, 2009, pag. 126)

Es decir que el encargado de buscar talento humano tiene que tener en cuenta.
en todo lo que trabajara, habilidades, capacidades, con que maquinaria trabajara,
requisitos humanos, estandares de desempefio, para poder especificar y detallarle
al prospecto todo lo que busca el puesto y saber si es la persona adecuada a la

gue se le esta dando la oportunidad.
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Se indago, acerca del tipo de informacién que se recopila para el analisis del
puesto en la empresa, y durante la entrevista el gerente expreso que se toman en
cuenta la siguiente informacion:

- Actividad laboral.

- Actividad Orientada hacia los trabajadores.

- Maquinas, herramientas, equipos y materiales utilizados.

- Elementos Tangibles e intangibles relacionados con el puesto.

- Requisitos personales para el puesto.

El andlisis del puesto que realizan en Casa Pellas es muy exhaustivo,
permitiendo que cada detalle que se analice permita que exista menos error al
contratar al talento humano y que el posible candidato se ajuste a los requisitos

del puesto para tener excelentes resultados en el desempefio del puesto.

4.3.1.9 Métodos y procedimientos para la recopilacion de datos.

La entrevista: “Existen tres tipos de entrevistas que se pueden utilizar para
obtener datos para el andlisis de puestos: entrevistas individuales con cada
empleado, entrevistas colectivas con grupos de empleados que desemperfien el
mismo trabajo y entrevista con uno 0 MAs supervisores que tengan un
conocimiento a fondo del puesto que se esta analizando.” (Dessler, 2001, pag.
111)

Cuestionarios: “Otro método eficaz de obtener informacion para el analisis del
puesto es pedir a los empleados que responden cuestionarios en los que
describan los deberes y responsabilidades relacionados con su empleo.” (Dessler,
2001, pag. 113).

Observacion: “La observacion directa es especialmente util en los trabajos que
consisten principalmente en actividad fisica observable.” (Dessler, 2001, pag. 113)
La observacion directa se utiliza por lo regular junto con las entrevistas.

Diario o bitacora del participante.
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“Se puede medir a los trabajadores que lleven un diario o bitdcora o listas de
cosas que hacen durante el dia. El trabajador debe anotar cada actividad que

realice (asi como el tiempo) en la bitacora.” (Dessler, 2001, p4g. 116).

“En resumen, entrevistas, cuestionarios, observacién y bitacoras son los métodos
mas populares para reunir datos para el andlisis del puestos. Todos ofrecen
informacion real sobre lo que los empleados hacen. Por tanto, se les puede utilizar
para elaborar las descripciones y las especificaciones del puesto.” (Dessler, 2001,
pag. 116).

Segun el autor antes mencionado narra los métodos y procedimientos por los
cuales se puede obtener la informacion necesaria, para llevar a cabo la

recopilacion de informacion indispensable en el proceso de reclutamiento.

De acuerdo con la informacién obtenida durante la entrevista, al gerente de Casa
Pellas, nos mencionaba de qué manera ellos realizan la recopilacion de la

informacion a lo que sefialo dos métodos:

- Entrevista.

- Observacion.

Lo que significa que la empresa, aplica métodos de recopilacion que se dirigen
por la psicologia y no utilizan ningin método mecéanico, lo que favorece a
cualquier candidato, ya que al realizar un método de recoleccion mecénico puede
ocurrir que el candidato tenga menos posibilidades de ser seleccionado, en
cambio al realizar entrevista u observacién, quien realiza el proceso puede ver

mas alla de lo que el candidato representa a primera vista.

e Descripcion y especificacion del puesto de trabajo.
- Descripcion del puesto de trabajo
“Lista de las obligaciones de un puesto, las responsabilidades, el reporte de
relacion, las condiciones laborales y las responsabilidades de supervision del

mismo; es resultado del analisis del puesto.” (Desler, 2009, pag. 126).
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Especificaciones de puesto: “Lista de los “requisitos humanos” para un puesto,
es decir, los estudios, las habilidades, la personalidad, etcétera. Es otro de los

productos del analisis del puesto.”

Esta parte es donde se dan las especificaciones del puesto, donde el jefe del
area hace una lista especifica del todo lo que necesita. Aqui se hacen explicitas
las obligaciones y requisitos humanos que el puesto exigen y lo que el jefe del

area requiere de quien trabajara en el puesto.

Aungue los hay muchos autores que brindan informacion sobre el andlisis del
puesto y su descripcion previas, en la realidad a veces se hace un poco mas
dificil poder hacerlo, en el caso de Casa Pellas este es el Unico factor que

interviene , para este andlisis se toman en cuenta la siguiente informacion:

Actividades laborales.

Actividades orientadas hacia el trabajador.

Maquinas, herramientas, equipos y materiales utilizar.
Elementos, tangible e intangibles relacionados en el puesto.

Desempefio del puesto.

NN N N N SR

Requisitos personales ara el puesto.

Al momento que alimentan este factor ellos realizan una ficha ocupacional para
el puesto, en la entrevista que se le realizo al gerente, segun él, la empresa si
cuenta con fichas ocupacionales para cada cargo a ocupar en la empresa,
ademas se le realiz6 una encuesta a los trabajadores para conocer si al momento
de ellos ser contratados se les presento una ficha ocupacional (ver anexo 14) a lo
gue el 100% de los trabajadores contestaron que si se les mostro una ficha
ocupacional para el cargo, lo cual es muy importante ya que esto contribuye a

lograr un buen desempefio ya que esta claro de sus responsabilidades y tareas a
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realizar sin atrasar el proceso de trabajo de la empresa a su vez el trabajador se

siente mas seguro en la empresa.

4.3.2 Reclutamiento.

4.3.2.1 Concepto.

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que pretende
atraerd candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos
dentro de la organizacion. Basicamente es un sistema de informacion por el cual
la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las

oportunidades de empleo que pretende llenar. (Chiavenato, 2008, p. 149).

Segun el autor antes mencionado el reclutamiento es un conjunto de técnicas
que se utilizan para atraer a posibles candidatos para las vacantes que han sido

divulgadas por distintos medios.

Esta etapa del aprovisionamiento es muy importante, ya que se recolecta la

informacion necesaria para elegir al candidato idoneo.

4.3.2.2 Importancia del reclutamiento.

Una vez que la empresa autoriza cubrir la vacante, el siguiente paso consiste
en formar una reserva de candidatos, ya sea de fuentes internas o externas el
reclutamiento es importante porque cuanto mas candidatos tengas, mas selectivo

podra ser en sus contrataciones. (Dessler, Gary, 2009, pag. 97)

La importancia del reclutamiento es porque es un proceso selectivo; mientras
mejor sea el reclutamiento, mas y mejores candidatos se presentaran para el
proceso selectivo y permite encontrar personal idéneo; la capacidad de la empresa

por atraer buenos candidatos depende de la reputacion de la empresa, el atractivo
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de si ubicacion, el tipo de trabajo que ofrece. El cual sera muy exitoso cuando se

ajuste a la politica de la empresa.

En la entrevista realizada al gerente de Casa Pellas, dice que la importancia
del reclutamiento es porque es la base que te lleva a una buena contratacion para
tener un buen desempefio en la empresa, ademas de eso se deben elaborar
politicas de reclutamiento para que el proceso se ajuste a las misma, esto significa
que el gerente estd muy involucrado en todo el proceso que se realiza, y es muy

bueno ya que él conoce todo acerca del aprovisionamiento.

En la entrevista, el gerente nos proporcionaba las fuentes mediante el cual ellos

utilizan para atraer a los candidatos, €l nos menciond las siguientes fuentes:

- Empleados actuales.

- Referencia de empleados.

- Anuncios en prensa, radio e internet.
- Empleados Temporales.

- La competencia.

- Universidades.

- Institutos técnicos.

- Candidatos Espontaneos.

Es importante que la empresa tenga diferentes fuentes para su reclutamiento, y
gue dentro de las que el gerente mencionaba durante la entrevista, que toman en
cuenta a su personal para referencias, también los candidatos espontaneos y
ademas las instituciones académicas, brindandole una oportunidad a los
egresados de distintas carreras, esto permite garantizar recursos humanos
calificados, que cuenten con las caracteristicas y cualidades idoneas para un buen

desempefio y apoyo a la institucion.
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4.3.2.3 Fuentes y métodos para conseguir candidatos al puesto.

Son aquellos medios de difusibn que el especialista en reclutamiento utiliza
para dar a conocer un puesto vacante. Estos medios son de gran utilidad por su
potencialidad de difusion, pues penetran en distintos ambientes. Son capaces de
transmitir informacion tanto a estructuras socioecondmicas bajas como altas. Y
también a élites profesionales y tecnoldgicas, organizaciones de mano de obra o
de personal altamente calificado y. en fin. A distintos estratos sociales y

educativos. (Espinoza, 2015, pag. 134)

Medios:

El internet.

Sitio de la empresa.

Referencias de los empleados.
Publicidad.

Agencias de empleo.

Compalfiias de ubicacion de personales.
Instituciones educativas.

Feria de empleos.

NS N N N N N SR NN

Programas gubernamentales. (Werther, 2008, p. 122).

Segun los autores antes mencionados podemos decir que va a depender de los
recursos con los que la empresa cuenta para hacer publica su busqueda de

personal asi sera el medio que utilizara.

De acuerdo con también con la urgencia que necesite su personal asi se
buscara el medio mas rapido y eficaz para reclutar a las personas que estén
interesadas y que estén capacitadas para el trabajo. Ademas de otros criterios

como el lugar y segmento de mercado donde se encuentra el recurso.
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4.3.2.4 Tipos de reclutamiento.

Reclutamiento interno.

N -
1 1

Reclutamiento externo.

3- Reclutamiento mixto.

- Reclutamiento interno.
El reclutamiento interno se realiza con personas que se encuentran fuera de la

organizacion. (Werther., 2008, pag 124).

El reclutamiento interno es cuando, al haber una determinada vacante, la
empresa trata de llenarla el reacomodo de sus empleados y los cuales puedan ser
promovidos o transferidos o transferidos con promocion. (Chiavenato I, 2007, p.
151).

|Asi, el reclutamiento interno puede implicar:

1- Transferencia del personal.
2- Promocion del personal.

3- Transferencia con promocién del personal.

De acuerdo con los autores antes mencionados se puede conocer que el
proceso de reclutamiento interno se lleva a cabo en la empresa con las personas
que labora, es decir que este reclutamiento se puede llevar por medio de

ascensos de puestos.

- Reclutamiento Externo.

El reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de fuera,
cuando hay vacantes, la organizacion trata de cubrirla con personas extrafias, es
decir, con candidatos externos atraidos mediante las técnicas de reclutamiento.
(Chiavenato I, 2007, p. 153).
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El reclutamiento externo se realiza con personas que se encuentran fuera de la

organizacion. (Werther., 2008, pag 124).

Segun los autores el reclutamiento externo es aquel donde ya en la empresa
pudiesen haber hecho ascensos y haya quedado una vacante y se deba traer una
persona fuera de la organizacion para que ocupe el puesto o bien la compafiia
prefiere hacer un reclutamiento externo para traer nuevas ideas con las personas

que entraran a la organizacion.

Las empresas por lo general aplican estos dos tipos de reclutamiento, ya que se
acostumbra dar la oportunidad primeramente al reclutamiento interno y si no se

encuentra el recurso, se considera buscar a lo externo de la empresa.

- Reclutamiento mixto.
El reclutamiento mixto es aquel donde se emplean tanto fuentes internas como
externas. (Chiavenato I, 2007, p. 155).

El reclutamiento mixto puede abordar con tres procesos alternativos:

a) Inicialmente reclutamiento externo seguido del reclutamiento interno: en
caso que el primero no de los resultados deseados , la empresa estard mas
interesada en la entrada de recursos humanos que en su transformacion,
es decir, la empresa necesita a corto plazo recurso calificado y necesita
importarlo del ambiente externo.

b) Inicialmente reclutamiento interno seguido el reclutamiento externo: en
caso de no obtener resultados deseados, la empresa da prioridad a sus

empleados en la disputa de las oportunidades existentes.
Reclutamiento interno y externo continuamente: es en el caso que la empresa

estd preocupada por llenar la vacante existente ya sea de input o mediante

transformaciones de los recursos humanos.
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El reclutamiento interno es aquel donde se reclutan las personas tanto interna
como externamente. Lo que permitira que la empresa pueda elegir entre su
trabajadores o poder seleccionar un talento nuevo que lleve nuevas ideas a la

empresa.

De acuerdo con el autor antes mencionado podemos decir que el reclutamiento
mixto es una de las maneras en que la empresa puede buscar opciones variadas

para los puestos que necesita abastecer de capital humano.

En la entrevista realizada al gerente de la empresa, se le preguntaba qué tipo
de reclutamiento es el que utilizan dentro de la empresa, a lo que él respondi6 que
se utiliza el reclutamiento mixto, mencionando que ellos primero piensan en
llenar sus vacantes con personal interno, dandole oportunidad a sus trabajadores
y si aln queda una vacante 0 no se encuentra candidato que tenga las
caracteristicas que requiere el puesto, entonces se procede a buscarlo
externamente; esto es muy motivante, ya que se toma en cuenta al empleado en
primer lugar y luego las solicitudes externas, lo que da la oportunidad de promover
al personal que ya tiene experiencia.

Existen tres tipos de reclutamiento, pero en Casa Pellas se utiliza el
reclutamiento mixto segun la informacion obtenida en la entrevista ellos inician
enviando un correo electrénico a quienes pueden reunir las caracteristicas del
puesto y externamente lo realizan por referencias que tengan del candidato,
también ellos proceden a realizar una visita personal al personal de la

competencia (al prospecto a reclutar).

Segun werther.,(2008) Fuentes del reclutamiento son:

v' Elinternet.
v’ Sitio de la empresa.
v" Referencias de los empleados.
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Publicidad.

Agencias de empleo.

Compafias de ubicacion de personales.
Instituciones educativas.

Feria de empleos.

RN NN R

Programas gubernamentales.

Segun Chiavenato.,( 2008) las fuentes del reclutamiento son:
Agencias de reclutamiento.

Anuncios en diarios o revistas especializadas.

Contactos con escuelas, universidades y agrupaciones.
Carteles o anuncios en lugares visibles.

Presentacion de candidatos por indicacion de trabajadores.

RN NN R

Consultas a los archivos de candidatos.

- Reclutamiento virtual.

Existen muchos medios utilizados para realizar el reclutamiento de personal,
diversas maneras pero unas son mas confiables que otras puesto que, el
reclutamiento virtual o por el internet a veces no es muy seguro, ya que la

informacion personal de los candidatos se puede ver violada por hackers.

Muchas organizaciones prefieren utilizar agencias de empleos, en diarios,
boletas, anuncios en lugares visibles este tipo de medio es mas seguro para la

empresa y para los candidatos ademas de eso que son muy rapidos.

Muchas empresas en nuestro medio utilizan todos los recursos para hacer el
reclutamiento, las fuentes principales que la empresa utiliza durante este proceso
son:

v' Empleados Actuales.

v' Referencias de los empleados.

v" Anuncios en prensa, radio e internet.
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Empleados temporales.
La competencia.
Universidades.

Institutos técnicos.

ASERNEE N NERN

Candidatos espontaneos.

La empresa hace uso de todas estas fuentes pero utilizan mas lo que es
referencias de empleados, los candidatos espontaneos vy visitar personalmente al

personal de la competencia.

4.3.2.5 Proceso de reclutamiento.

El reclutador inicia su labor identificando las vacantes que existen en la
compafiia mediante la planeacién de recursos humanos a peticion especifica de
los gerente de linea debe considerar tanto las necesidades del puesto como el
perfil de la persona, conocer los canales mediante los cuales se identifica el

talento y la naturaleza de las solicitudes de empleo. (Werther, 2008).

Segun estos autores dejan explicitamente que el reclutamiento inicia con la
busqueda del personal y termina con la recepcion de papeles, se debe seguir un
sin numeros de pasos entre ellos identificar la vacantes, escoger que tipo de

reclutamiento se utilizara los medios a utilizar.

Se debe conocer cual es la vacante identificar en que area y que requisitos
debe llenar para luego ver qué tipo de fuente utilizara y que medios seran los que

daran a conocer sobre la vacante existente en la empresa.
Durante todo el proceso de reclutamiento mixto que realiza la empresa casa

pellas, el gerente expreso que todo se ajusta a las politicas de reclutamiento que

ya estan prescritas.
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- Ventajas y desventajas del reclutamiento.

Ventaja del reclutamiento interno:

Segun Chiavenato:

v
v
v
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Aprovecha mejor el potencial humano de la organizacion.

Motiva y fomenta el desarrollo profesional de sus trabajadores actuales.
Incentiva la permanencia de los trabajadores y su fidelidad a la
organizacion.

Ideal para situaciones estables y de poco cambio en el contexto.

No requiere la ubicacion organizacional de los nuevos miembros.
Probabilidad de mejor seleccién, porque los candidatos son bien conocidos.
Costo financiero menor al reclutamiento externo.

Aumenta el capital intelectual porque incluye nuevos conocimientos y
destrezas.

Renueva la cultura organizacional y la enriqguece con nuevas aspiraciones.
Incentiva la interaccion de la organizacion con el MRH.

Es apropiado para enriquecer el capital intelectual de forma mas intensa y
rapida. (Chiavenato I. , 2008, p. 126)

Werther W. K.,(2008)

v

AN N N N SR

Creacién de un clima positivo dentro de la organizacion.

Disminuye la necesidad de familiarizar al empleo con su nuevo entorno.
Ventajas del reclutamiento externo:

Aporta conocimiento, sangre y perspectivas nuevas.

Ayuda a romper la inercia de determinadas circunstancias indeseadas.

Da un efecto saludable sobre el resto del personal.

Introduce sangre nueva a la organizacion: talentos, habilidades vy
expectativas.

Enriquece el patrimonio humano, en razén de la aportacion de nuevos

talentos y habilidades.
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Desventajas del reclutamiento interno:

Puede bloquear la entrada de nuevas ideas, experiencias y expectativas.
Facilita el conservadurismo y favorece la rutina actual.

Mantiene casi inalterado el patrimonio humano actual de la organizacion.
Ideal para empresas burocraticas y mecanicistas.

Mantiene y conserva la cultura organizacional existente.

Funciona como un sistema cerrado de reciclaje continuo.

DN N N N N

Puede propiciar un clima de frustracion entre las personas que no logran el
ascenso. (Werther, 2008, p. 129).

- Desventajas del reclutamiento externo.

v' Afecta negativamente la motivacion de los trabajadores actuales de la
organizacion.

v" Reduce la fidelidad de los trabajadores porque ofrece oportunidades a
extrafios.

v" Requiere aplicar técnicas de seleccion para elegir a los candidatos externos
y eso significa costos de operacion. Exige esquemas de socializacion
organizacional para los nuevos trabajadores. Es mas costoso, oneroso,
tardado e inseguro que el reclutamiento interno. (Chiavenato, 2008, p. 129)

v' Son mas costosos, complejos y tomas mas tiempo.

v' Es mas inseguro puesto que quien ocupara el cargo no se sabe si

permanezca mucho tiempo. (Werther, 2008, p. 131)

Segun los autores antes mencionados describen las ventajas y desventajas que

tienen el proceso de reclutamiento tanto externo como el interno.

Se puede decir que una empresa debe evaluar lo antes mencionado, puesto
gue dependiendo de la situaciones que se encuentre la organizaciéon y de cuan
rapido necesite el personal para el puesto asi sera que implementara el
reclutamiento ademas de eso hay empresas que hacen un reclutamiento de

personal mixto que es donde la compafia se dispone a llenar los puestos por
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ascensos y cuando ya hizo este proceso que seria interno procede a llenar la
vacante que quedo vacia por el reclutamiento externo para poder darle una

oportunidad tanto a sus trabajadores como al mercado de trabajo.

En la entrevista que se aplicé al gerente de Casa Pellas, dijo que ellos cuentan
con un banco de datos de sus trabajadores, aunque no se pudo constatar
mediante la observacion directa, expresando que todo el proceso de reclutamiento
se ajusta a las politicas de la empresa y también a la planeacion antes realizada y
que ellos al momento de la busqueda de su candidato buscan que ellos

respondan a la descripcion y analisis del puesto que se realiza exhaustivamente.

Esto significa que la empresa realiza el proceso ajustandose a las hormas para
evitar cualquier tipo de error, buscando su informacién en bancos de datos y
verificando que su candidato si corresponda a las caracteristicas que el puesto
requiere, lo que significa que los trabajadores actuales tienen un excelente

rendimiento, porque cada uno corresponde a las caracteristicas de cada puesto.

A demas durante la entrevista se le pregunto, al gerente qué cuales documentos
debia adjuntar el candidato a su solicito, el enumero los siguientes:

- Curriculum.

- Titulos.

- Carta de trabajos anteriores.

- Constancias de referencias.

- Record de policia.

- Certificado de salud.

- Cedula de identidad.

- Licencia para conducir.

- Constancias de estudios.

- Copia de colias del inss.
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Se decidio constatar mediante, una encuesta a los trabajadores preguntandoles
que documento adjuntaros a su solicitud, a lo que ellos respondieron de la

siguiente manera.

Grafico No 6.

Documentos que adjunta el candidato a su solicitud.
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

Segun el dato obtenido en la encuesta que se realizd a los trabajadores de
Casa Pellas a todos se les piden curriculum, titulos, cartas de trabajos anteriores,
constancia de referencias, record de policia, certificado de salud, cedula de
identidad, licencia de conducir, constancia de estudios, pero el 96% no se les pidié
partida de nacimiento y al 4% si, al 32% se les pidi6 partida de nacimiento de sus
hijos y carnet de Inss, el 64% de los trabajadores dicen que no se les pidié numero
ruc, el 34% dice que esto no aplica y el 4% dice que si se les pidié numero ruc, el
100% de los trabajadores dicen que si se les pide licencia de conducir y en cuanto
a la portacion de arma a ninguno se les pide , ya que el 35% dice que no y el 65%
gue no aplica, y con respecto a las constancias de estudios todos dicen en un
100% que si se adjunta, y en otros requisitos el 64% dice que si y el 36% que no
aplica.
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Estos resultados reflejan que la empresa conforma un expediente completo de
los trabajadores y esto significa que realmente se apegan a la planeacion previa
que se garantizan los soportes suficientes para formalizar la relacion laboral y

efectos de pagos como auditorias.

También se conoci6 quién es el encargado de recepcionar los documentos y los

resultados son los siguientes:

Grafico No 7

Recepcion de Documentos

100% 2q0 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

De los trabajadores encuestados el 75% se refiri6 a que el responsable de
recursos humanos quien recepciona el documento, en ocasiones muy particular
son recibidos por la recepcionista, lo que indica que no existe un area que a
tienda especialmente en esta sucursal, para tener una mejor respuesta a las
necesidades de la empresa, ya que los trabajadores expresaron en un 29% que
los recibe la recepcionista, un 11% que los recibe el jefe de area y el 100%
expresa que el director general y tampoco el personal de seguridad se encargan
de esta funcion. Por lo que se observa un sistema de aprovisionamiento

organizado para una buena atencién esta etapa clave del proceso.
- Procesos de Reclutamiento

En general, los reclutadores llevan a cabo varios pasos. El reclutador identifica

las vacantes mediante la planeacion de recursos humanos o a peticion de la
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direccion. El plan de recursos humanos puede mostrarse especialmente Util,
porque ilustra las vacantes actuales y las que se contemplaran a futuro. (William
B. Werther & Keith Davis, 2008).

En de la entrevista realizada al gerente de casa pellas nos explicO como inicia
el proceso de reclutamiento, a lo que explico que como es un proceso mixto inician
con el reclutamiento interno mediante un correo electrénico, y el externo se realiza
por referencia, y si el candidato que les interesa es de la competencia entonces se
le visita directamente, lo que significa que ellos buscan el mejor recurso humano
para la empresa, dandole oportunidad primeramente a sus trabajadores, ademas
expreso que la importancia del proceso de reclutamiento se basa en que es una
guia muy estructurada para escoger al candidato mas adecuado al puesto,
mejorando asi la eficiencia de la empresa, es importante ya que el gerente
reconoce la importancia de proceso lo que indica que la empresa realiza paso a
paso, porque le traerd excelentes resultados. (ver anexo No 6).

4.3.3 Seleccién de personal.

4.3.3.1 Concepto.

Hay un dicho popular que dice que la seleccion consiste en elegir al hombre
adecuado para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccidon busca entre los
candidatos reclutados al mas adecuado para los puestos que existen en las
empresa , con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio
del personal, asi como la eficacia de la organizacidén, asila selecciéon busca

seleccionar dos problemas basicos. (Chiavenato, |, 2007, p. 169).

1- Adecuacion de las personas en el trabajo.
2- Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

Segun el autor antes mencionado la seleccion es la plataforma donde se

analizan las caracteristicas del individuo, donde se aplican las pruebas

correspondientes para conocer cual de los candidatos es el mas sobresaliente y
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adecuado para poder tomar una decision de seleccion cuando se tengan los
resultados de las pruebas y andlisis de sus cualidades. Es decir se busca el
candidato capacitado y apto para el puesto de una empresa, para que este pueda

desempeniar especializadamente el puesto en la organizacion.

Esta etapa es donde se toma la decision de contratacion, una vez que se ha
examinado el perfil del cargo y el del aspirante para elegir a la persona idénea

para el cargo.

4.3.3.2 Importancia.

La importancia de la seleccidon del personal es que las personas difieren tanto
en la capacidad para aprender una tarea como en la manera de realizarla una vez
aprendida. La estimacion a priori de estas dos variables (tiempo de aprendizaje y
nivel de realizacion) es tarea de la seleccion del personal, ademas el proceso
selectivo debe proporcionar, no solo un diagnéstico, si no especialmente un
prondstico de esas dos variables. No solo dar una idea actual, sino también una
proyeccién de como serd en el futuro el aprendizaje y nivel de realizacion.
(Chiavenato I, 2007, p. 169).

Los procedimientos de seleccion y ubicacion constituyen una parte esencial de
las actividades que desarrollan los departamentos de recursos humanos, en tanto
que les proporcionan a las organizaciones su personal. Ademas, Efectuar la

seleccién y la orientacion de forma eficaz significa alcanzar tres fines concretos:

v Contribuir a los objetivos finales de la organizacion. Disponer de personal
con altos niveles de rendimiento es una condicion necesaria para que las
organizaciones puedan satisfacer sus objetivos.

v' Asegurarse de que la inversibn econémica que hace la organizacion al
incorporar a personas sea rentable, en funcion de los resultados esperados
de ellas.

v' Contratar y ubicar a los solicitantes de un puesto de trabajo de forma que

se satisfagan tanto los intereses de la organizacion como los del individuo.
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v' Para lograr eficazmente estos fines, las actividades de seleccion y
orientacién deben tomar en consideracion sus interacciones con los otros
procesos de gestion de los recursos humanos. (Schuler, Dolan, & Cabrera,
2007, pag. 148).

Es decir que la importancia de la seleccion del personal radica en que es una
parte esencial en el proceso de aprovisionamiento del personal, ya que es donde
se selecciona el personal para integrarlo a la empresa y donde se contribuye a
poder alcanzar los objetivos de la empresa mediante la buena seleccién, ademas
de eso la seleccion es la etapa donde se decide si la persona cumple 0 no con

todos los requerimientos que exige el puesto.

En la entrevista que se realiz6 al gerente de la empresa, decia que al momento
de seleccionar, a la persona se hace segun las caracteristicas que exige el puesto
a ocupar; es decir que si la persona no cumple con estas caracteristicas no podra
ser seleccionado lo que muy bueno, ya que asi evitaran contratar una persona que

no esté apta para dar el rendimiento necesario para la empresa.

4.3.3.3 La seleccidon como proceso de comparacion.

La seleccién como un proceso de comparacion entre dos variables: por un lado
de los requisitos del puesto vacantes (son los requisitos que exigen el puesto a
quien lo desempefie) y por otro lado, el perfil de las caracteristicas de los
candidatos presentados. La primera variable la proporciona la descripcion y
analisis del puesto, mientras que la segunda se obtiene por medio de la aplicaciéon
de las técnicas de seleccion. La primera variable se denomina X y la segunda
variable Y. (Chiavenato,l, 2007, p. 170)

La seleccibn como un proceso de comparacion es cuando tenemos todos los
requerimientos que el puesto exige y por otra parte tenemos todo lo que el posible
candidato nos puede ofrecer ademas de ello se compara y se saca un resultado a

ver qué promedio de aprobacion puede tener para el puesto.
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Segun el gerente de la empresa Casa Pellas, en nuestra pregunta de que quien
tomaba la decision de contratar a lo que él respondié que, la decisién la toman, el
gerente general, responsable de recursos humanos de la sede central y el jefe de
area, esto significa que la persona contratada va verificada por tres especialistas y

gue no habra ningun caso de inconformidad al momento de ya estar contratado.

4.3.3.4 Seleccion como proceso de decision y eleccion.

Una vez realizada la comparacion entre los requisitos que exige el puesto y los
ofrecidos por los candidato, puede ocurrir que varios de los candidatos tengas
requisitos aproximadamente equivalentes para ser propuestos al departamento
que lo solicito para la ocupacion del puesto vacante. La decision final o
aceptacion o rechazo de los candidatos es siempre responsabilidad del
departamento solicitante. Asi la seleccidén es siempre responsabilidad en linea (de
cada jefe) y funciébn de staff (prestacion de los servicios y departamento

especializado). (Chiavenato I, 2007, p. 171).

La seleccién como un proceso de decision es donde se compara lo que exige el
puesto y lo que ofrecen los candidatos, de acuerdo con el autor antes mencionado
podemos decir que la decision debe ser basada en los mejores resultados para

elegir a un buen recurso.

En la entrevista que se le realizo al gerente Casas Pellas, se le hizo mencion de
cual es el modelo de comportamiento, que ellos aplican en el proceso de
selecciéon, él dijo que los modelos que utilizan son de seleccién y de valor
agregado, cuando existen varios candidatos para un solo puestos, y el de valor
agregado se selecciona al que esta mas cualificado para la empresa, buscando

gue tengan calidad en sus recursos humanos.
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4.3.3.5 Modelos de comportamiento

- Modelo de colocacion.

Cuando no se incluyen categoria de rechazo. En este modelo hay un solo
candidato y una sola vacante, que debe ocupar ese candidato. En otras palabras,
el candidato que se presenta debe ser admitido sin recibir rechazo alguno.
(Chiavenato I, 2007, p. 172).

De acuerdo con el autor antes mencionados este modelo es cuando en el
momento del reclutamiento solo se recluto a una persona y solo existe una
vacante en este momento solo se puede tener una opcion y es la de aceptacion en

este modelo no hay rechazo porque se necesita el recurso y solo hay una vacante.

Este modelo es muy poco aplicado en el medio empresarial, ya que debera

tratarse de un recurso de mucha especializacién y escaso en el mercado.

- Modelo de seleccion.

Cuando hay varios candidatos y una sola vacante a cubrir, se compara cada
candidato con los requisitos que exige el puesto, las alternativas son aprobacién o
rechazo, si se rechaza queda eliminado del proceso ya que hay varios candidatos

para una sola vacante. (Chiavenato I, 2007, p. 172).

Este proceso es donde solo se tiene una vacante pero varios prospectos para
ser elegidos, asi que si se rechaza ya no tiene oportunidad la persona puesto que
solo hay unas vacantes, este modelo es muy Util ya que la persona encargada de

la seleccion tiene una opcion multiple para escoger al mejor.

Este modelo es muy comun su aplicacion por la misma situacion del mercado

laboral, ya que hay muchos aspirantes para una vacante.
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- Modelo de clasificacion.

Este es un enfoque mas amplio y situacional, en el que existen varios
candidatos y varias vacantes para cada candidato. Cada candidato se compara
con los requisitos que exige casa uno de los puestos que se pretenden llenar, para
el candidato hay dos opciones por puestos, para ser aprobados o ser rechazados.
Si es rechazado se le compara con los requisitos que exige los demas puestos a
llenar, hasta optar probabilidades de las vacantes, por ello se le denomina modelo
de clasificacion. (Chiavenato |, 2007, p. 173).

Segun el autor antes mencionado este proceso de seleccion es cuando existen
varias vacantes y varios candidatos lo que indicara que cada candidato sera
evaluado para cada vacante, dandole asi una oportunidad mas a cada candidato

para ser seleccionado en cualquiera de las vacantes existentes.

Este modelo es bastante aplicado en las empresas muy grandes, donde en

temporadas se ofertan varias vacantes y participan varios aspirantes.

- Modelo de valor agregado.

Este modelo va méas alla de la simple comparacion con el puesto que sera
ocupado y se enfoca en el abastecimiento y la provisidbn de competencias a la
organizacion. Cada candidato es visto desde el punto de vista de las
competencias individuales que ofrece para incrementar las competencias de la
organizacién. Si las competencias individuales que ofrece interesan a la
organizacién, el candidato es aceptado. De lo contrario, se le rechaza.
(Chiavenato, 2008, p. 188).

Segun el autor antes mencionado el método de valor agregado es aquel que va
mas alla de una simple comparacion de puesto, este método se enfoca en que la
persona sea competitiva, se analiza de la Optica de la competencia y que tiene que

ofrecerle a la empresa que le ayude a ser mejor que la competencia.
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Descuerdo con el autor antes mencionado, dependiendo de la situacién que se
presente en la empresa asi se aplicara el modelo mas adecuado para ese
momento, ya que si el personal se necesita con urgencias y solo se encuentra una
vacante disponible y un solo candidato se realiza el modelo de colocacién, puesto
gue no se puede rechazar porque es urgente en la empresa a menos de que este
no cumpla con ninguna de las expectativas del puesto el encargado de la

contratacion debera tomar una decision cumple.

Las otras maneras de seleccion se dividen en seleccion clasificacion y de valor
agregado dependiendo de lo que la empresa tenga ya planificado asi se
implementara el modelo de la seleccion, ya que también depende del giro de la
empresa y como quiera colocarse en el mercado asi sera el modelo que escoja la

organizacion.

Segun el gerente de Casas Pellas quienes toman la decision de seleccionar son:
v Director General.
v" Responsable de recursos Humanos.
v Jefe de area.

Los tres toman la decision para seleccionar a los candidatos con mejores
cualidades, mencionando también que la empresa utiliza el modelo de seleccion y
el modelo de valor agregado. El modelo de valor agregado lo realizan cuando se
toman el tiempo para reclutar al personal de la competencia, para tener el mejor

personal y que aporte nuevas experiencias y creatividad.

- Individuales requeridas.
“Son las habilidades y competencias que la organizacién exige del candidato para

ocupar determinada posicion.”
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La palabra individuales requeridos se refiere a las habilidades que la persona
puede ofrecer la empresa y el grado de competencia el que se le exige al

prospecto al puesto.

En la entrevista que se le realizo al gerente de la empresa, se le hizo referencia
de cuales son los pasos que ellos implementan para seguir el proceso de
seleccion del personal, el menciono los siguientes

- Recepcion preliminar de las solicitudes.
- Entrevista preliminar.

- Administracién de exdmenes.

- Entrevista de seleccion.

- Verificacion de referencias.

- Evaluacion médica.

- Entrevista con el supervisor.

- Descripcion realista del puesto.

- Decision de contratar.

- Investigacion personal.

- investigacion del bur6 de crédito de los candidatos.

Todo lo antes detallado son los pasos a seguir a para el proceso de seleccion,
esto significa que si se cumple todo este proceso al final tendrdn un excelente

resultado, seleccionando al mejor recurso.

4.3.3.6 Proceso de seleccion del personal.

El proceso de seleccion tiene un ciclo de vida como lo que es entrada proceso y
salida, durante este proceso se mira al recurso captado durante el reclutamiento y
se aplican las técnicas de seleccion dependiendo de cual sea la adecuada y luego
se selecciona para ser enviado al gerente. (Chiavenato,l, 2007, p. 178) (Ver

anexo No 7)
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e Recepcion preliminar de solicitudes.

Pertenencia a instituciones, distinciones, pasatiempos especialmente cuando
se recluta para llenar vacantes de nivel ejecutivo, las compafiias suelen tener muy
presente el hecho de que sus empleados constituyen la imagen de la
organizacion. Los pasatiempos revelan las facetas importantes de la personalidad,
referencias aunque es un elemento subjetivo, las referencias revelan aspectos

importantes del candidato.

Autenticidad es comun solicitar al candidato que firme la solicitud de su pufio y
letra. Bajo la rubrica aparece una leyenda que advierte al solicitante que cualquier
inexactitud, ocultamiento o tergiversacion deliberada hara nulo su contrato de
trabajo. Esta clausula no tiene vigencia indefinida, normalmente el plazo maximo
es el periodo de prueba. La recepcién preliminar de las solicitudes, es cuando la

empresa hace la recepcion de las solicitudes de los trabajadores.

- Tipos de pruebas.

Las pruebas de conocimientos o de habilidades son instrumentos para evaluar
objetivamente los conocimientos y habilidades adquiridas atreves de los estudios o
del ejercicio. Buscan medir el grado de conocimiento profesional o técnico que
exige el puesto. Existe una variedad de pruebas de conocimientos y capacidades,
razon por la que se acostumbra a clasificarlas de acuerdo con la manera, el area
ola forma. (Chiavenato I, 2007, p. 182).

Segun el autor antes mencionado y de acuerdo con el las pruebas que se le
aplican a los individuos durante la evaluacion no es mas que el proceso de
evaluacion objetiva en cuanto a conocimientos y habilidades adquiridas,
dependiendo de las pruebas que se apliquen asi se evaluara el area que se desea

conocer en resultados de la persona que sea evaluada.
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Clasificacion de acuerdo con la manera en la que se aplican las pruebas segun

(Chiavenato, 2007, pag. 182):

Orales: son las pruebas que se aplican verbalmente por medio de preguntas y
respuestas orales. Sirven como una entrevista pero Unicamente con
preguntas verbales especificas que tienen por objeto Obtener respuestas
verbales especificas.

Escritas: son las pruebas que se aplican mediante preguntas y respuestas
escritas, son pruebas que se aplican comunmente dentro de las
organizaciones y en las escuelas para la evaluacion de los conocimientos
adquiridos.

Realizacion: son las pruebas que se aplican por medio de la realizacion de
un trabajo o area, de manera uniforme y en un determinado tiempo, como la
prueba de mecanografia, captura de datos, disefio, de conduccion de un
vehiculo o elaboracion de una pieza. (Chiavenato |, 2007, p. 183).

De acuerdo al autor pruebas antes mencionadas se dividen en: escritas, orales

y de realizacion, dependiendo de cuales pruebas estén aprobadas en el proceso

asi se aplicaran al personal ya reclutado.

Clasificacion de pruebas de acuerdo con el &rea de conocimiento.

Pruebas generales: son las que evallan la cultura general y conocimientos

generales.

Pruebas especificas: son las que evallan conocimientos técnicos Yy especificos

relacionados directamente con el puesto de que se trata. (Chiavenato I, 2007, p.
183).

Clasificacion de pruebas de acuerdo con la forma en que se elaboran.

Pruebas tradicionales: son aquellas tipos expositivas pueden ser improvisadas,

pues no exigen planeacion. Tienen un nimero menor de preguntas, debido a que

exigen respuestas largas, explicativas y tardadas. Su evaluacion y correccion es
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tardada ademas de subjetivas. Este tipo de pruebas utiliza mucho en los

examenes mensuales o semestrales de las escuelas. (Chiavenato |, 2007, p. 184).

Pruebas objetivas: son estructuradas en forma de examenes objetivos, de
aplicacion y correccion rapida y facil. Estas pruebas requieren una planeacion
cuidadosa para transformar las preguntas en puntos concisos los tipos principales

en estas pruebas son:

1. Opciones simples (verdadero o féacil, si o no, .etc.) con 50% de

probabilidad de acertar por casualidad.

2. Llenar espacios en blancos (preguntas con espacios en blancos que hay

que llenar)

3. Opcion mudltiple (en las que cada pregunta tienes tres, cuatro o cinco

opciones para reducir la probabilidad de acertar por casualidad)

4. Relacionar columnas (por ejemplo por ejemplo varios paises numerados

por un lado y por otro y varias capitales).

Estas pruebas permiten medir la extension y profundidad del conocimiento y
facilitan tanto su aplicacion como su evaluacion. (Chiavenato I, 2007, p. 184).

Pruebas mixtas: son las pruebas que utilizan tanto como preguntas expositivas

como en puntos concisos de las pruebas objetivas.

De acuerdo con el autor antes mencionados sabemos que todo las estas
pruebas antes dichas llevaran a una evaluacion exhaustiva de la persona a quien

se apliquen y son pruebas que evaluan a fondo y son faciles de aplicar.
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Gréfico 8.

Pruebas Realizadas en el Proceso de Seleccion

97% 96%

Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

Entre las pruebas realizadas al candidato, se destaco las pruebas psicologicas
con 97% y al 3% no se le aplico dicha prueba, las pruebas médicas con el 96% y
el 4% respondieron que no y las pruebas de conocimiento con el 75% dijo que si

en cambio el 25% afirman que no se les hizo prueba de conocimiento.

Las pruebas sicolégicas pueden ser pruebas tradicionales que no necesitan
previo aviso, segun el gerente expreso que no realizan pruebas sicologicas,
mientras que los trabajadores un gran porcentaje de ellos expresaron que si se les
realizo prueba sicoldgicas ; otras pruebas que muy seguido se realiza y se afiaden
a las tradicionales son las de desempefio que segun el director general se aplican
en el proceso, mientras que una parte de los trabajadores expresaron que no
realizaron la prueba de desempefio, es decir que no todos los trabajadores
realizaron pruebas de desempefio durante el proceso, puede ser que algunos de
ellos estaban muy calificados y tenian mucha experiencia y por eso no se le

realizo esta prueba.
Ademas de las pruebas antes mencionadas, la empresa realiza pruebas de

conocimientos, Aunque esto parte de los trabajadores expresen que no se les

realizo a todos, esto no es algo que pueda preocupar ya que se puede reparar el

73



no hacerla si se aplicO una prueba de desempefio y se le realiza pruebas de
habilidades y el gerente el expreso que si se realizan pruebas de habilidades es
decir que a la mayoria durante el proceso se les ha realizado este tipo de pruebas.
Esto garantiza que se esta seleccionando al recurso apropiado lo cual es muy
importante para la empresa porque evita pérdidas de tiempo e inversion, ya que

estaria buscando a la persona idénea.

- Entrevistas de seleccion.

Es la técnica de seleccion mas utilizada en las grandes, medianas y pequefias
empresas. A pesar de carecer de bases cientificas y de considerarse como la
técnica de seleccion mas imprecisa y subjetiva, es la que mayor influencia tiene
en la decision final respecto al candidato. La entrevista personal tiene otras
aplicaciones como el filtro inicial del reclutamiento, en la seleccion de personal, en
la asesoria y orientacion profesional, en la evaluacion del desempefio, en la
separacion etc. A pesar de todo la entrevista es el método mas empleado en la
seleccion del personal, esta preferencia existe ademas de la subjetividad e

imprecision de la entrevista. (Chiavenato,l, 2007, p. 177).

Segun el autor antes mencionado y otros expertos en la materia se aduce que
aunque la seleccién no es un método cientifico es el método mas usado en cuanto
a técnicas de seleccién ya que existe as precisién y objetividad al aplicar esta

técnica.

Este método es indispensable durante se realiza el proceso de seleccién, ya
que permite interactuar con el candidato para conocerle mejor e identificar sus

competencias laborales.

e Proceso de entrevista.
La entrevista de seleccion merece cuidados especiales que puedan favorecer su
perfeccionamiento su desarrollo atraviesa cinco etapas. (Chiavenato 1, 2007, p.
180).
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Preparacion de la entrevista: la entrevista o puede ser improvisada ni hecha de
prisa. La entrevista, ya sea con cita o sin ella, necesita de cierta preparacion o

planeacion que permita determinar los siguientes aspectos:

Los objetivos especificos de la entrevista: lo que se pretende con ella.
El tipo de entrevista (estructurada o libre) adecuada a los objetivos.

Lectura preliminar del curriculum vitae del candidato a entrevistar.

A

La cantidad mayor posible de informacion acerca del puesto vacante y
aspectos de las caracteristicas personales esenciales que exige el
puesto.

Esta preparacion es vital para que el entrevistador pueda, con relativa precision,
verificar y comparar la adecuacion de los requisitos necesarios para el puesto con
las caracteristicas personales del candidato. De esta manera, el entrevistador
puede funcionar de instrumento de comparacion entre lo que el puesto exige y lo

gue el candidato ofrece. (Chiavenato I, 2007, p. 181).

Ambiente: la preparacion del ambiente es un paso que merece una especial
atencion en el proceso de la entrevista, para neutralizar posibles ruidos o
interferencias externas que puedan perjudicarla. EI ambiente del que hablamos

debe enfocarse desde dos puntos de vista (Chiavenato I, 2007, p. 181).

a) Fisico: el lugar fisico de la entrevista debe ser privado, sin ruidos, sin
interrupciones y de cardcter particular. una sala pequefia, aislada y libre de
la presencia de otras personas que puedan interferir en su desarrollo

b) Psicoldgico: el clima de la entrevista debe ser ameno y cordial, sin recelos

ni temores, sin presiones de tiempo, sin coacciones o imposiciones.

Desarrollo de la entrevista: la entrevista propiamente dicha constituye las

etapas fundamentales del proceso, en el cual se intercambia las informaciones
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que se desean los dos participantes: el entrevistador y el entrevistado. La
entrevista involucra a dos personas que inician un proceso de relacion
interpersonal, cuyo nivel de interaccion debe ser bastante elevado y sobretodo,
dinamico. El proceso de entrevista debe tomar en cuenta dos aspectos, el material

y el formal, que estan intimamente relacionados. (Chiavenato I, 2007, p. 181).

a) contenido de la entrevista: constituye la entrevista propiamente. Representa
un conjunto de informacion que el candidato proporciona, sobre si mismo,
sobre su formacién escolaridad, experiencia profesional, situacion familiar,
condiciones socioecondmicas, conocimiento e intereses, aspiraciones
personales etc. (Chiavenato I, 2007, p. 181)

b) comportamiento del candidato: constituye el aspecto formal, es decir, la
manera en que los candidatos se comportan y reacciona en determinada
situacién su manera de actuar, pensar, sentir y su grado de agresividad., de

asertividad, sus motivaciones y ambiciones etc. (Chiavenato I, 2007, p. 181).

El entrevistador debe considerar ambos aspectos en la conduccion de la
entrevista, para poder hacer una evaluacion adecuada de los resultados. El
candidato causa una impresion de su comportamiento durante la entrevista, al
mismo tiempo que proporciona la informacién solicitada sobre su historia personal

y su carrera profesional.

Cierre de la entrevista: la entrevista debe iniciarse y fluir libremente sin timidez
ni embarazo, es una conversacion amable y controlada, su cierre debe ser
elegante: el entrevistador debe hacer una sefial clara de que la entrevista a
terminado; asi mismo se le proporciona algun tipo de informaciéon al candidato de

respecto a las acciones futuras. (Chiavenato I, 2007, p. 182).
Evaluacion del candidato: inmediatamente después que el entrevistado

abandone la sala, el entrevistador debe comenzar con la tarea de evaluar al

candidato, aprovechando que tiene los detalles frescos en la memoria. Si no hizo
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anotaciones debe anotar lo detalles. Si utilizo alguna hoja de evaluacion, esta
debe ser revisada y llenada. Por dltimo, es necesario tomar decisiones respecto al
candidato; si fue aceptado o rechazado y cual es su posicién en relacion con los
otros candidatos que se disputan la plaza vacante. O si es necesario hacer una
evaluacion definitiva mediante la comparacion con los demas candidatos, una vez

gue todos hayan sido entrevistados. (Chiavenato I, 2007, p. 182).

Segun el autor antes mencionado para hacer una entrevista de seleccion se
debe hacer calculada, planificando las preguntas y todo los aspectos que se va a
tener en cuenta ya que la entrevista aunque no es una técnica cientifica es un
método veraz de evaluacion entonces no se debe hacer al azar debe hacerse con
previo aviso para preparar bien todo lo que se desea saber y tener buenos

resultados.

Las empresas por lo general aplican la entrevista de seleccion para evitar
errores en el proceso de aprovisionamiento que impacten negativamente en el

desemperio.

Ventajas y desventajas de la entrevista.

Ventajas de la entrevista:

v' Obtencién de los datos del puesto atreves de las personas que mejor lo
conocen.

v Posibilidad de discutir y aclarar todas las dudas.

v Es el método de mayor convivencia y el que proporciona un mayor
resultado de andlisis, debido a la obtencion estandarizada y racional de los
datos.

v" No tiene contraindicacion: se puede aplicar a puestos de cualquier tipo.
(Chiavenato I, 2007, p. 192)
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Desventajas de la entrevista.

v Una entrevista mal dirigida puede llevar a la reaccién negativa del personal,

gue resultan en una falta de compresiéon y no aceptacion de sus obijetivos.

v' Posibilidad de una confusion entre opiniones y hechos.

v' Pérdida de tiempo si el analista de puesto no se prepara bien para esa

tare.

v' Costos operacionales elevados: se necesitan analistas con experiencias y
la paralizacion de trabajo del ocupante.
(Chiavenato I, 2007, p. 193).

Aunque la entrevista tiene sus pro y sus contra al igual que cualquier otro
método de valuacion este es uno de los més usados, de acuerdo con el autor
antes mencionado se puede decir que se evaluan riesgo beneficio para tomar la
eleccion de hacer la entrevista y se llega a la conclusion que tiene mas ventajas
que desventajas y con una buena preparacién y con previo aviso se obtendran

buenos resultados.

De acuerdo con la informacion obtenida del Gerente durante la entrevista
realizada y los datos obtenidos en las encuestas realizadas a los trabajadores
(ver anexo No0.13) afirman que si realizan entrevista de seleccion para elegir al
candidato, el realizar esta entrevista permite conocer un poco mas las actitudes
del trabajadores y poder seleccionar a los mas indicados para realizar las
diferentes pruebas correspondientes. Esto es muy bueno para conocer al
aspirante al cargo, ya que le realizan una entrevista para elegir al candidato y se
realiza un cuestionario diferente para cada puesto, es decir que la entrevista se
elabora hasta que se va a realizar todo el proceso. Haciéndoles preguntas afines

con el perfil para el que compite el candidato.
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e Verificacion de referencias y antecedentes.

‘¢ Qué tipo de persona es el solicitante? ¢Es confiable la informacion que
proporcion6? En opinion de las personas que entrevistaron al solicitante: ¢ Como
se desenvolvio? Para responder a estas preguntas, los especialistas en recursos
humanos recurren a la verificacion de datos y referencias. Un primer elemento
necesario es verificar las referencias académicas; dicho de otra manera,
establecer si el solicitante se ha hecho en realidad acreedor a los titulos y
diplomas que afirma tener. Independientemente de la capacidad personal del
individuo, en la mayor parte de los paises es necesario contar con una licencia
profesional para poder ejercer determinadas actividades; un odontélogo, por

ejemplo, necesita certificaciones emitidas por las universidades competentes.

Por la otra parte, cuando se necesita llenar una vacante de tipo general el

graduado universitario no es necesariamente superior o mejor calificado.

Las referencias laborales difieren de las personales en que describen la

trayectoria

Del solicitante en el campo de trabajo. Muchos especialistas ponen también en
tela de juicio este recurso, ya que los anteriores superiores y profesores del
candidato pueden no ser del todo objetivos, en especial cuando describen
aspectos negativos. Algunos antiguos empleadores pueden incluso incurrir en
practicas tan lamentables como efectuar comentarios sobre la vida privada del

individuo.

Por otra parte, permanece vigente el hecho de que las referencias laborales
pueden proporcionar informacion importante sobre el candidato. En este campo, el
profesional de la administraciéon de capital humano debe desarrollar una técnica
depurada, que depende en gran medida de dos hechos capitales: el grado de

confiabilidad de los informes que reciba en el medio en que se encuentra, y el
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hecho de que la practica de solicitar referencias laborales continla estando muy

extendida en todo el mundo de habla hispana.” (Davis W. B., 2008, pag. 215).

Es decir que para responderse algunas preguntas sobre el candidato recurren a
la verificacion de datos y a las referencias. Son muchos los profesionales que
muestran un gran escepticismo con respecto a las referencias personales, la
objetividad de estos informes resulta discutible y las referencias laborales difieren
de las personales en que describen la trayectoria del solicitante en el campo del

trabajo.

Pero también ponen en juicio dichas referencias ya que los antiguos
superiores, pueden no ser totalmente objetivos. Algunos empleadores pueden
incurrir incluso en practicas tan condenables como la comunicacién de rumores o

hechos que pertenezcan por entero al &mbito de la vida privada del individuo

Dentro de la verificacion de referencias y antecedentes el gerente expresé que
la empresa se encarga de verificar el buré de crédito de los aspirantes asi como

una investigacion personal.

o Evaluacién médica.

“Por varias razones, es conveniente que el proceso de seleccion incluya un
examen médico del solicitante. Es obvio que la empresa desea verificar el estado
de salud de su futuro personal, lo cual incluye desde el deseo natural de evitar el
ingreso de un individuo que padece una enfermedad contagiosa y que va a
convivir con el resto de los empleados, hasta la prevencion de accidentes,
pasando por el caso de los que se ausentaran con frecuencia a causa de sus

constantes quebrantos de salud.” (Davis W. B., 2008, pag. 217).

Segun Davis es importante hacer la evaluacidon médica, ya que se debe revisar

bien que el trabajador se encuentre en perfectas condiciones y no tener que
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llevarse sorpresas una vez contratado y que tenga que asumir gastos por no haber

hecho la prevision de examenes meédicos.

e Entrevista con el supervisor.

En casi todas las empresas, es el supervisor inmediato o el gerente del
departamento interesado, quien en ultimo término tiene la responsabilidad de
decidir respecto a la contratacion de nuevos empleados. En muchas ocasiones, el
futuro supervisor es la persona mas idénea para evaluar algunos aspectos (sobre
todo habilidades y conocimientos técnicos) del solicitante. Asimismo, puede
responder con mayor precision a preguntas especificas.” (Davis W. B., 2008, pag.
217).

En empresas modernas es el jefe inmediato o el gerente del departamento
interesado quien tiene en ultimo término la responsabilidad de decidir respecto a la
contratacion de los nuevos empleados. Siendo éste el caso, es obvio que el futuro
supervisor desea tener elementos para tomar su decision, ya que con frecuencia,
el supervisor es la persona mas idonea para evaluar algunos aspectos
(especialmente habilidades y conocimientos técnicos) del solicitante. Asimismo,

con frecuencia puede responder con mayor precision a ciertas preguntas.

De acuerdo con el autor anterior debe ser el supervisor o el gerente del
departamento el interesado en tomar la decision de contratar, el papel del
departamento de personal consiste en proporcionar el personal mas idéneo y
seleccionado que se encuentre en el mercado de trabajo, eliminando a cuantos no
resulten adecuados y enviando a la persona que debe tomar la decision final dos o
tres candidatos que hayan obtenido alta puntuacién ya que debe ser el gerente

quien dé la orden de contratar.

e Descripcion realista del puesto.
Para conocer el contenido de un puesto es necesario describirlo. Su
descripcion es un proceso que consiste en enunciar las tareas y responsabilidades

que lo conforman y lo hacen distintos a todos los demas puestos que existen en la
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organizacion. Asimismo su descripcion es la relacién de las responsabilidades o
tareas del puesto la periodicidad de su realizacion, los métodos que se emplean
para el cumplimiento de esas responsabilidades o tareas, los objetivos. Es
basicamente la enumeracion por escrito de los principales aspectos significativos
del puesto y de las obligaciones y responsabilidades adquiridas. (Chiavenato I,
2007, p. 227).

La descripcidn realista del puesta es donde se enuncia explicitamente todas la
tareas y responsabilidades a las que estara sujeto quien hara el trabajo en dicho

puesto, basicamente es la enumeracion de todo lo que se hard en la vacante.

Este es un momento un importante que las empresas descuidan y lo que
provoca es que después el empleado nuevo no acepta con entusiasmo sus

funciones y puede traer como consecuencia un mal desempefio.

e Decision de contratar.

“La decisidén de contratar al solicitante sefiala el final del proceso de seleccion.
Esta responsabilidad puede corresponder al futuro supervisor del candidato o al
departamento de recursos humanos. Con el fin de mantener la buena imagen de
la organizacion, Conviene comunicarse con los solicitantes que no fueron
seleccionados. El grupo de los rechazados equivale a una inversion en tiempo y
evaluaciones, y de él puede surgir un candidato idéneo para otro puesto. Incluso si
no se contemplan vacantes a corto plazo, es conveniente conservar los
expedientes de todos los solicitantes, para constituir un valioso banco de capital

humano potencial.

Es necesario también conservar todos los documentos que conciernen al
candidato aceptado. Su solicitud, referencias, evaluaciones, examenes médicos,
etcétera, son el inicio de su expediente personal, que desde el principio contendra

informacion muy util para diversos fines. Por ejemplo, si varios solicitantes no
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logran resultados satisfactorios después de haber sido contratados, el
departamento de recursos humanos podra estudiar sus expedientes para
descubrir las posibles fallas en que se incurrid, y evitarlas en el futuro.” (Davis W.
B., 2008).

La decision de contratar es sonde termina el proceso de aprovisionamiento,
donde los ejecutivos que les corresponde hacer dicho trabajo evaluaran en

balanza los mejor candidatos y tomaran la decision de contratar.

Segun el gerente de Casa Pellas expreso durante la entrevista que la decision
de contratar la toman tres personas, el gerente, el responsable de recursos
humanos vy el jefe area después que realizan las pruebas necesarias se retinen
ambos y ellos expresan quien elige cada uno y justifican por qué dependiendo que
si tienen diferentes puntos de vista se evalian hasta que toman la decision de

quien se debe contratar.

e Realimentacion del proceso de seleccion

“El departamento de recursos humanos puede suministrar realimentacion
mediante los parametros de desempefio que rijan en las empresas y por medio de
informacion concernientes a las politicas y concesion de nuevos puestos.” (Davis
W. B., 2008, pag. 297).

Segun Davis se puede hacer una retroalimentacion para buscar prospectos para
nuevos puestos que surgen en la empresa ya que, el proceso de seleccion tiene
varios pasos que deben seguirse para ver quien cubrird un puesto vacante. Este
namero de pasos es variable dependiendo del giro y el tamafio de la empresa,
como también de sus necesidades en cuanto al tiempo para cubrir tal vacante.
Esta actividad regularmente recae en el area de recursos humanos de toda

organizacion.
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Grafico No 9.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta, el personal de casa
pellas indica que el director general no ha realizado las entrevistas, pero el 71%
indica que el responsable de RH fue quien realizo la entrevista, sin embargo 65%
de los encuestados sefialaron que también el jefe de area los entrevisto, en
cambio el 35% afirman no haber tenido entrevista con el jefe de area.

Esto indica que el director general no realiza la entrevista, y quienes si han
realizado la entrevista son el responsable de recursos humanos y el jefe de area
de la empresa, esto significa que durante el proceso de la entrevista es realizado
por el jefe de area ya que con €l es que tendra interaccion directa el candidato

elegido, esto ayuda a no equivocarse para la decision de contratacion.

Se decidié conocer si la empresa le mostraba las fichas ocupacionales a los
trabajadores al momento de ser contratados, y se realizd una entrevista al gerente
y el expreso que si, y se realizO una encuesta a los trabajadores los que
respondieron (ver anexol4) el 100% dijo que si se les presento la ficha, esto

significa que la empresa sigue paso a paso el proceso de la planeacion.



Es muy importante mostrar las fichas ocupacionales para cada puesto, ya que
la empresa proporciona a su trabajador las funciones detalladas que haré durante
su trabajo, ademés de eso que al momento de realizar una auditoria funcional se
podra medir que tan eficiente ha sido el trabajador, usando como medidor las

fichas ocupacionales.

4.3.4 Contratacion

4.3.4.1 Conceptos.

“La decision de contratar la solicitante sefiala el final del proceso de seleccién
.Esta responsabilidad puede corresponder al futuro supervisor del candidato o al
departamento de personal .También debe conservarse todos los documentos que
conciernen al candidato aceptado. Su solicitud, referencias, evaluaciones,
examenes médicos. Son el inicio de su expediente personal que desde el principio
contendra informacién muy util para multiples fines.” (Davis W. B., 2008, pag. 203
y 204).

Asamblea, Nacional, (1944) Cd&digo del Trabajo, ley 185, Publicado en la
Gaceta No. 23 del 1 de Febrero de 1945. En su Titulo Il: De la Convencién
Colectiva de Trabajo y del Contrato Individual de Trabajo.

Ley 185, cddigo del trabajo de Nicaragua Arto 33: contrato individual de trabajo
es la convencion por la cual un patrén y un obrero o empleado se obliga estos
altimos, a ejecutar cualquier labor, servicio u obra bajo la dependencia y direccion
inmediata o delegada del primero, mediante una remuneraciéon determinada que

este pagara. (Nicaragua, 1994).

Arto 39: el contrato individual se celebrara por escrito, en dos ejemplares,

firmadas por ambas partes. El patron podra reemplazar su firma por un facsimil.
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Si se pactare solo verbalmente, el patron debera entregar al trabajador una
declaracion escrita firmada por el, que contenga las estipulaciones acordadas,

enviando una copia a la respectiva inspeccién del trabajo.

De acuerdo con el autor antes mencionado podemos decir que la contratacion
es el proceso mediante el cual se realiza una transaccion en la que una parte se
compromete a transferir recursos econdémicos a cambio de la recepcion de un
determinado servicio. Como su nombre lo indica, el proceso de contratacion
implica un contrato, es decir, un documento en el que ambas partes hacen un
compromiso, compromiso que serd avalado por un determinado orden juridico. La
contratacion puede aludir a relaciones entre personas juridicas o personas reales;
el caso mas frecuente es el de una persona real que se atiene a trabajar bajo la

oOrbita de una determinada organizacion, ya sea publica o privada.

Gréfica No 10.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

En Casas Pellas luego que se decide a quién contratar , segun la informacion que
nos brindo6 el gerente de Casas Pellas, expresaba que luego que tiene la persona
gque se va a contratar ellos una vez que lo seleccionaron proceden a contratarlo
inmediatamente, mientras que los trabajadores expresan el 39% de ellos dicen
gue la contrato lo hacen de inmediato, un 29% dice que después de 15 dias, el
27% dice que al mes de estar trabajando se le hace firmar contrato y un 5% nos
dice que su contrato fue firmado a los tres meses. Esto refleja una gestion de

contratacion deficiente, ya que se debe formalizar inmediatamente la relacion
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laboral para evitar futuros problemas para la empresa y para mas tranquilidad del
empleado. Dicha variacion corresponde al tipo de puesto que se est4 ocupando.
4.3.4.2 Elementos del contrato

Asi mismo ley 185, codigo laboral de nicaragua en su Arto.41, el Codigo de

Trabajo.

Menciona: El Contrato Individual debe contener:

1. Lugary fecha del contrato

2. Nombre, apellido, edad, estado, domicilio de los contratantes que deban

hacerse.

3. Determinaciéon de los servicios que hayan de prestarse y del lugar en que

deban hacerse.

4. Duracion del contrato, cuando sea por tiempo determinado.

5. Duracion y division de la jornada de trabajo, si se ha de efectuar por tarea
0 a destajo, por mas de estos sistemas a la vez, segun las exigencias de
las faenas.

6. El salario que deba pagarse, forma y lugar de su pago y la manera de

calcularlo.

El contrato de trabajo es un acuerdo entre empresario y trabajador por el que
éste se obliga a prestar determinados servicios por cuenta del empresario y bajo
su direccion, a cambio de una retribucion.

Un contrato de trabajo supone unos derechos para el trabajador, que se
convierten en obligaciones para el empresario. Al mismo tiempo, las obligaciones

gue contrae el trabajador se convierten en derechos de su empresario.
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- Tipos de contratos.

El contrato de trabajo presenta dos clases de elementos, los comunes a toda
clase de contratos y los privativos de su naturaleza especial. A la primera
categoria pertenecen los elementos generales, y a la segunda los elementos
esenciales y tipicos, al respecto se le pregunto al gerente que tipo de contratos se

realiza en casas pellas, a lo que respondi6é que se realizan contratos indefinidos.

El contrato llevara diferentes clausulas dependiendo de la empresa donde se
vaya a trabajar, ya que el contrato se ajustara a las politicas y normas son de la
duracion dependera de lo que establezcan los funcionario.

4.3.5 Induccion.

4.3.5.1 Concepto.

Programa de induccién o integracion a la empresa es el que busca que el nuevo
empleado se adapte y se familiarice con la empresa, asi como con el ambiente
social y fisico donde trabajara, la induccién de un empleado nuevo se hace por
medio de un programa sistematico. Es conducida por un jefe inmediato, por un

instructor especializado o por un compafiero. (Chiavenato I, 2007, p. 399).

“La induccion hace hincapié en las politicas y procedimientos que espera que el
empleado observe en el conocimiento de las personas con quienes va a alternar y
subrayar los objetivos y metas que se espera que logre alcanzar.” (Davis W. B.,
2008, pag. 71).

La induccion es el proceso donde se integra al nuevo personal a la empresa,

instruyéndole en todo lo que debe conocer acerca de la organizacién y de su area

de trabajo y ayudandole a comunicarse con sus demas colegas. Se le hace saber
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todas las politicas, objetivos de la empresa para que el trabajador se haga parte

de la empresa y trabaje para alcanzar los fines de la empresa.

Todas la empresas deberian establecer un proceso de induccion, algunas por
ahorrar recursos no lo realizan o quizas porque la persona es contratada es por

tiempo definido (trabajadores temporal) entonces no lo realizan.

En la entrevista con el gerente de la empresa se le pregunto que conseguia con
el proceso de induccion es dijo que ellos buscaban la reduccion de los costos,
reduccion de la rotacion, y ahorrar tiempo los supervisores y trabajadores, también
se le pregunto que cual es el valor agregado que aporta su capital humano a la
organizacién , el respondio que es un buen clima laboral y excelencia en el trabajo
para la empresa, también se le pregunto que cada cuanto se realizaba la
evaluacion del personal el respondié que semestralmente, y con la evaluacién se
decidié constatarlo mediante la encuesta que se le realizo a los trabajadores

quienes respondieron de la siguiente manera.

Es decir que los trabajadores tratan de ser lo mejor ya que se realizan
evaluaciones de desempefio y no estar a la altura de las competencias laborales
les puede afectar.

Grafica No. 11
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.
Pero en Casa Pellas segun el gerente ellos realizan un programa de induccién y

capacitacion para los trabajadores, pero los datos que se obtuvieron en las
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encuestas fueron los siguientes un 75% expreso que si, y un 25% expreso que no
y durante de la observacion directa se obtuvo informacién que si realizan
programas de capacitacion e induccién, esto significa que la empresa realiza un
programa de induccidn y que a la mayoria de trabajadores se les realiza, el 25%
que dice que no se le realizo se puede retribuir a que ellos realizan un
reclutamiento mixto y ese porcentajes que no se le realizo la induccion fue
personal que ascendieron y como ya conocian las tareas a realizar entonces no se
les aplico el programa. Ademas de que el personal que se induce es el personal

de ventas.

Es muy importante mantener un programa de induccién para los trabajadores
ya que eso permite capacitar bien al trabajador en el area en el que se despefara
y por ende los trabajadores rendirdn mas en el trabajo y se evitaran pérdida de

tiempo para trabajadores y supervisores.

4.3.5.2 Programa de induccion
El programa de induccion tiene informacion sobre: (Chiavenato I, 2007)
La empresa, su historia.
El producto o servicio que ofrece.
Los derechos y obligaciones del personal.
Los términos del contrato de trabajo.
Las actividades sociales de empleados, sus prestaciones y servicios.
Las normas y reglamento interior de trabajo

Algunas nociones sobre proteccion y seguridad laboral.

© N o 0o A~ Wb PE

El puesto que se ocupara; naturaleza del trabajo, horarios, salarios,
oportunidades de ascenso.

9. El supervisor del nuevo empleado (presentacién)

10.Relaciones del puesto con otros puestos.

11.La descripcion detallada del puesto.
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4.3.5.3 Fines de la induccion.
El programa de induccién busca la introduccién y adaptacion del trabajador a su
lugar de trabajo y ofrece ventajas como: (Chiavenato I, 2007, p. 386).

El nuevo empleado reciba la informacion general necesaria respecto a la
empresa, como normas, reglamentos, y procedimientos que le afecten, para
que su adaptacién sea rapida.

- Reduccion de la cantidad de dimensiones o de acciones correctivas gracias
a que se conocen los reglamentos de la empresa y las consecuentes
sanciones derivadas de su infraccion.

- El supervisor puede explicar al nuevo empleado cuél es su posicién o papel
dentro de la organizacion.

- El nuevo empleado recibe las instrucciones de acuerdo con los requisitos

definidos en la descripcién del puesto que ocupara.

Segun el autor antes mencionado el programa de induccién hace énfasis en
brindar la informacién necesaria al nuevo integrante de la organizacion, hacer
acciones correctivas y la reduccion de pequefios accidentes que afecten a la

empresa.

e Reduccion de los costos.

“‘La mayor parte de los planes de reduccion de costos buscan motivar a los
empleados para que aporten ideas que conduzcan a reducir costos .Al mismo
tiempo estos planes permiten a los trabajadores participar de manera mes integral

en las operaciones diarias de la empresa.” (Davis W. B., 2008, pag. 384).

La reduccion de costos en la empresa es donde se prefiere tomar en cuenta la
opinibn de los trabajadores que incurrir en grandes costos contratando
especialistas para mejor la situacion de la empresa, esto es muy significativo
puesto que la empresa integra a sus decisiones al personal y ellos se sienten

motivados a seguir adelante.
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e Reduccion de estrés y ansiedad.

“El termino estrés se refiere de manera general a las presiones que las
personas sienten en la vida .La presencia de estrés en el trabajo es casi inevitable
en muchos puestos .Cuando la presidbn empieza a acumularse causa tension y
esta tiene efectos adversos en emociones, procesos intelectuales y estado fisico
del sujeto .Las persona estresada suelen estar nerviosas y preocuparse todo el
tiempo .Es facil provocar su ira y no puede relajase.” (Davis W. B., 2008, pag.
428).

Segun el autor antes mencionado la empresa trata de reducir el estrés y la
ansiedad para poder hacer que los trabajadores trabajen con eficiencia y eficacia,
ya que la ansiedad es una enfermedad que destruye el organismo y hara que los

colaboradores no rindan bien en su potencial en el trabajo.

e Reducir rotacion del personal.

“Algunas empresas alientan la rotaciéon de personal de una a otra funcion.
Normalmente cada movimiento es precedido por una sesién de instruccion directa.
Ademas de proporcionar variedad en su labor diaria, esta técnica ayuda a la
organizaciéon en los periodos de vacaciones, ausencias, renuncias .Tanto la
participacion activa del empleado como el alto grado de transferibilidad que
adquiere son ventajas importantes de la rotacion del personal.” (Davis W. B., 2008,
pag. 252).

La reduccion de la rotacion del personal es muy importante ya que la empresa,
se ahorra hacer un proceso de aprovisionamiento a cada momento y evitar
incrementar gastos, ademas los trabajadores necesitan una seguridad y estar

seguros gue la rotacién del personal debe ser solo cuando es necesario.
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e Ahorrar tiempo a supervisores y companeros.

Ahorrar tiempo. Cuando los nuevos colaboradores no reciben orientacion
pierden mas tiempo tratando de conocer la organizacion, su trabajo y a sus
compafieros. Pierden eficiencia. Cuando los compafieros y el supervisor les
ayudan de forma integral y cohesionada, se integran mejor y mas rapidamente.
(Chiavenato I., 2008, pag. 245).

Existen diferentes maneras de ahorrar tiempo a nuestros trabajadores y una de
ellas es crear un plan de tareas que les permite coordinar el tiempo en términos
cortos de tiempo, o bien asignandole una tarea a la vez ya que este le permite al

empleado poder ejecutar mas rapido la accion.

Segun la entrevista realizada al gerente de Casas Pellas dijo que ellos realizan
un programa de induccién para los trabajadores, para reducir costos, rotacion y
evitar atraso y pérdida de tiempo a los trabajadores y supervisores. Esto es
importante ya que, al momento de invertir en la induccién se tiene plena seguridad
que el trabajador quedara claro de todo lo que realizara en la empresa y como lo
debera hacer y evitando pérdidas de tiempo para la empresa y fatigas para el

trabajador, ya que se adapta en menos tiempo y en mejores condiciones.

4.4 Desempeifio laboral

4.4.1 Definicion.

“Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados,
este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” (Chiavenato 1. ,
2000, pag. 359).

El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo.
Este se evalla durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un
empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del
tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para analizar cada

empleado de forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general
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se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la elegibilidad de
un empleado, decidir si es apto para ser promovido o incluso si debiera ser
despedido.

Las empresas al contratar a un empleado, buscan el desempefio deseado para

cada puesto y que aporte a los objetivos de la empresa.

4.4.2 Importancia.

El papel del capital humano se ha vuelto relevante en las organizaciones, ya
gue uno de los principales retos de los directivos es conocer el valor agregado que
cada trabajador aporta a la organizacion, asi como el aseguramiento del logro de

los objetivos corporativos y su aportacion a los resultados finales.

Por estas razones, es necesario que cada organizacién cuente con un sistema
formal de evaluacion del desempefio, donde cada supervisor y directivo revise el
avance, logros vy dificultades que cada colaborador tiene en sus areas de trabajo.
(Werther W. K., 2008, pag. 306)

Es muy importante porque le permite realizar estas evaluaciones, los
colaboradores se mantienen motivados y estan mucho mas preocupados de
cumplir con fechas estipuladas y realizar tareas programadas. Ademas permite a
las compafias identificar las debilidades de los equipos de trabajos y asi realizar

los planes de capacitacién adecuados que apunten a temas especificos.

Es decir que el desempeio laboral su importancia radica en que se esta
evaluando constantemente el trabajo de los colaboradores, permitiendo asi que
las organizaciones detecten a la brevedad los posibles problemas que puedan

presentar el desempefio de los trabajadores.

En la entrevista con el gerente se le pregunto qué valor agregado aportaba su

capital humano, a lo que respondié que ellos aportaban un mejor clima laboral,
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mantener una posicion de liderazgo en el mercado y una mejor imagen corporativa
con nuevas experiencias y actitudes creativas que hace mas competitiva la

empresa.

Grafico No 12

Evaluacion al Desempefio Laboral .

80%
60%
40%

20% P g

0%

al finalizar un cada 6 meses Cada afo.
periodo.

Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

Segun los datos obtenidos en la encuesta a los trabajadores, el 72% indica que
cada 6 meses les evallan el desempefio, en cambio el 28% indican que cada afo,
esto significa que la empresa realiza diferentes evaluaciones dentro de ella, y en
periodos distintos, esto ocurre ya que la mayor parte de sus trabajadores son
vendedores y se les realiza cada 6 meses para ver el cumplimientos de sus metas,
y el otro porcentaje se le realiza cada afio ya que, corresponden al personal
administrativo. Siendo de mucho provecho esta evaluacion ya que le soporta la
toma de decisiones en cuanto a rendimiento del trabajador y posibles movimientos

de personal, para optimizar los procesos de trabajo y lograr las metas.

4.4.3 Factores que influyen en el desempefio laboral.

4.4.3.1 Competencias laborales.

- Conocimientos
El conocimiento es un conjunto de informacion almacenada mediante la
experiencia o el aprendizaje (a posteriori), 0 a través de la introspeccién (a priori).

En el sentido mas amplio del término, se trata de la posesién de multiples datos
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interrelacionados que, al ser tomados por si solos, poseen un menor valor
cualitativo. (Luis, David, & Robert, 2000, pag. 160).

Esta competencia en cada persona varia de acuerdo a su formacion y
experiencia y es considerada para hacer compatible el candidato al puesto a

ocupar.

- Capacitaciones

La capacitacion es el proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos
definidos. (Chiavenato, Idalberto, 2007, pag. 388).

Segun el autor la capacitacion es la que se le brinda a la persona que entra a
laboral en una organizacion, para brindarles los conocimientos previos acerca de
lo que haré en su puesto de trabajo, es decir que se le ensena paso a paso todo lo

gue hara en el puesto vacante.

El conocimiento de las personas debe ser amplio, para poder desempefiarse
rapido en el &mbito organizacional deben poseer conocimientos tanto en lo que
desarrollan como en tecnologia y tendencias actuales que le sirvan para ser un

buen prospecto y con competencia de trabajo.

- Habilidades
Corresponde a la valoracién de las capacidades mentales y motrices que se

requieren para ocupar el puesto. (Preciado Sanches, 2006, pag. 51).

Es la capacidad y destreza para realizar algo, que se obtiene en forma innata, o
se adquiere o perfecciona, en virtud del aprendizaje y la practica. Las habilidades
o destrezas pueden darse en multiples ambitos de la vida, ya sea en el deporte, en

las artes, en las ciencias, en las actividades manuales, etcétera. Todas las
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personas tienen una o mas habilidades y es muy poco probable que alguien posea

grandes habilidades en todos los campos.

Las habilidades son las destrezas con las que las personas se mueven
haciendo dicha tarea, estas pueden estar presentes en cualquier ambito de la vida
aunque no siempre una persona presentara habilidades especificas para cada
area de la vida.

- Experiencias
Experiencia, es el hecho de haber presenciado, sentido o conocido algo. La
experiencia es la forma de conocimiento que se produce a partir de estas

vivencias u observaciones. (Pefia, 2007, pag. 57).

Se designa con el término de Experiencia a aquella forma de conocimiento o
habilidad, la cual puede provenir de la observacion, de la vivencia de un evento o
bien de cualquier otra cosa que nos suceda en la vida y que es plausible de
dejarnos una marca, por su importancia o por su trascendencia. (Stephen, 2004,

pag. 23).

La experiencia es base fundamental del conocimiento y conjuntamente con los
estudios garantiza el ser un excelente profesional. La experiencia en el campo
laboral es la acumulacion de conocimientos que una persona o empresa logra en
el transcurso del tiempo. Un abogado mientras mas afios tenga en el mercado
mayor sera su experiencia a la hora de realizar una demanda. La experiencia esta
estrechamente relacionada con la cantidad de afios que una persona tiene
ejerciendo un cargo: Mientras mas afnos tienes ejerciendo dicho cargo mayor sera
su conocimiento del mismo. Las personas mas exitosas tienden a ser aprendices
de por vida que desarrollan nuevas habilidades mucho después de que se

graddan de la universidad o completen un programa de entrenamiento.
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Experiencias es el conjunto de altos y bajos que una persona tiene en la vida en
el cual es una escuela donde se aprende hacer mejor las cosas cada dia, es decir
que las experiencias vienen con la practica de algo en lo que una realiza dia a dia

o con lo que se hizo alguna vez.

- Actitudes

“Son sentimientos y creencias que determinan en gran parte la forma en que
los empleados perciben su entorno, se comprometen con objetivos establecidos y
en ultimas instancias se conducen las actitudes forman una estructura mental que

afecta el modo en que vemos las cosas.” (Newstron, John W., 2007, pag. 203).

Es decir que es la forma de respuesta, a alguien o a algo, relativa y
relativamente permanente en una predisposicidén a pensar, sentir y actuar de cierta
manera.

Las actitudes tienen tres componentes:

v' Cognitivo (Pensamientos)

v' Emocional ( Sentimientos)

v" Conductual ( Accionistas)

Establecimiento de metas.

“La teoria de establecimiento de metas afirma que las personas tienen metas
consientes que las llenan de energia y dirige sus pensamientos Yy
comportamientos hacia un fin .Las metas deben ser aceptables para los
empleados.

Metas que motivan:

1. Deben ser aceptables.

2. Retadoras y alcanzables.
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3. Deben ser especificas, cuantificables y mesurables” (Snell, Thomas S.
Bateman Scott A., 2001, pag. 462).

El establecimiento de metas personales y de grupo es un proceso muy efectivo
para la administracion del desempefio ya que promueve la credibilidad de los

individuos y grupos de trabajo. (Chiavenato 2007 pag. 240).

Es importante establecer metas entre los empleados para que ellos asuman
responsabilidades y de esta manera se sientan parte del compromiso que tiene la

empresa con el cliente.

- Motivaciones.

“Hablar de motivacion es, hablar de una gran cantidad de definiciones, en
términos generales, se puede considerar que la motivacion esta constituida
por todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducta hacia un objetivo; por otra parte, se dice que la motivacion son
todos aquellos factores que originan conductas; considerandose los de tipo

bioldgicos, psicoldgicos, sociales y culturales.” (Herzberg, 2006).

Se define motivaciones como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion
de un objetivo. (A.Judge, 2009, pag. 175).

Puede definirse como lo que impulsa, dirige y mantiene el comportamiento
humano. (Luis, David, & Robert, 2000, pag. 215)

De los factores internos que influyen en la conducta humana, es la motivacion.

Definir exactamente motivacién o su concepto es dificil, dado que sea utilizado

diferentes sentidos. De manera general motivo es todo aquello que impulsa a la
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persona a actuar de determinada manera que da origen, por lo menos a

determinada tendencia y a un determinado comportamiento.

- Factores motivacionales.

La motivacion es el concepto més vinculado con la perspectiva microscopica del
CO. A pesar de la enorme importancia de la motivacion, resulta dificil definirla en
pocas palabras y no existe consenso al respecto, lo que hace mas facil de aplicar
sus conceptos en el quehacer diario de las organizaciones. Por lo general se
utilizan termino como necesidades, deseo voluntad, metas e incentivos la palabra
motivacion proviene del latin moveré que significa mover. (Chiavenato., 2009, p.
268).

La motivacidbn es el proceso responsable de la intensidad, el curso y la
presencia de los esfuerzos que hace una persona para alcanzar sus metas
determinadas.

Desde una perspectiva sistematica la motivacion estd compuesta por tres
variables interdependientes que interactian entre si:

- Necesidades.

- Impulsos.

- Incentivos.

Es decir que para tener un personal muy motivado o lo suficiente motivado para
que rinda en el trabajo para que sea una persona proactiva la organizacién debe
considerar los aspectos que la componen para tener éxito en sus funciones

diarias a realizar.
Debe conocer cudles son las necesidades que desea satisfacer el personal que

le impulsa a seguir y sobretodo tener un buen programa de incentivos para poder

hacer que el trabajador realice excelente su trabajo.
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Necesidades.
La tedrica de Maslow estd basado en la llamada pirdmide de necesidades, es
decir que las necesidades se pueden jerarquizar o clasificar segun la importancia

y de influencia en el comportamiento humano.

Abraham Maslow identifico las siguientes necesidades.

v Fisiolégicas: son las de alimentacién, habitacion y proteccién contra el dolor
o el sufrimiento.

v Seguridad: son las de estar libre de peligros (reales o imaginarios) y estar
protegidos contra amenazas externas.

v' Sociales: son las amistad, participacion pertenencias a grupos, amor y
afecto.

v Estima: se relaciona con la forma de que una persona percibe y evalla.

v Autorrealizaciéon: son las mas elevadas por el ser humano y lo llevan a

realizarse mediante el desarrollo de sus aptitudes y capacidades.

Segun Maslow en la piramide de necesidades las expone de una manera
jerérquica es decir que en sentido motivacional una organizacién debe conocer
cudles son las necesidades mas importantes para sus trabajadores para que de
esa manera se pueda motivar de acuerdo a la necesidad, esto hara que la
empresa apoye a su colaborador en la necesidad que tiene esto se traduce a una
motivacion y por ende el trabajado se sentirh muy agradecido con la compafia
obteniendo como resultado un trabajador mas eficiente, que haga que sus
funciones se cumplan en tiempo y forma ayudan a que la empresa sea mas

eficiente en el mercado global.

- Personalidad.

“‘Es mas que un conjunto de ciertos aspectos mensurables. Constituye una
integracion de rasgos personales, una mezcla, un todo organizado. El término

personalidad representa la integracién Unica de caracteristicas medibles que se
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relacionan con aspectos permanentes y consistentes de una persona. Esas
caracteristicas se identifican como rasgos de la personalidad y distinguen a una
persona de las demas.” (Chiavenato, |, 2009, pag. 159).

Segun el autor antes mencionado la personalidad son variables dependiendo de
las personas y los valores que esta tenga en su vida, la personalidad son
pequefias caracteristicas que brindan diferenciarse unos de otros y ser mejores o

peores que los demas.

- Inteligencia.

Es la capacidad multifacética que se manifiesta de diferentes maneras a lo largo
del ciclo vital. Es el uso del conocimiento, razonamiento légico, inferir a partir de la
percepcion, realizar juicios, resolucion de problemas, poner atencidén entre otras.
(Galton).

Existen algunos factores implicados en la medicion de la inteligencia tales como:
v Personalidad
v' Genero
v' Ambiente Familiar
v Cultura

“Las multiples inteligencias de Gardner Howard Gardnerl6 desarroll6 una
teoria de las multiples inteligencias para facilitar el trabajo de la orientacion y la
seleccién profesional. Su teoria parte del supuesto de que las personas tienen
siete tipos diferentes de inteligencia y que cada una de ellas determina ciertas

habilidades especificas, a saber:

o La inteligencia logico-matematica es la facilidad para pensar de
manera légica, inductiva o también deductiva; para reconocer pautas
geomeétricas 0 numeéricas y para manejar niameros o elementos

matematicos o pautas légicas. Es la habilidad para ordenar hechos,
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relacionar causas y efectos, y distinguir cantidades. El predominio de
este tipo de inteligencia es caracteristico del matematico, estadistico,
fisico, ingeniero, médico, filésofo, técnico de informatica, analista de

sistemas o programador. Albert Einstein es el ejemplo.

Clasico de este tipo de inteligencia.

o La inteligencia verbal o comunicativo-linguistica es la habilidad para
la adquisicidon, formacion y procesamiento del lenguaje; la facilidad
para manejar palabras y lenguas, escritas o habladas, de forma
simbdlica o abstracta. Es la habilidad para expresarse o mantener
una comunicacion activa, independientemente de que se hable la
misma lengua. También es la habilidad para escribir, escuchar y
hablar explorando las distintas maneras en que se utiliza el lenguaje,

como metaforas, anagramas, analogias o pautas ritmicas.

También es la facilidad para memorizar textos. El predominio de este tipo
de inteligencia es caracteristico del escritor, orador, intérprete,
comunicador,

Poeta, actor, abogado, profesor, periodista, locutor, vendedor, traductor,

poliglota o critico literario. Jorge Amado es el ejemplo.

La inteligencia musical es la facilidad para manejar sonidos, ritmos y
armonia, para crear o interpretar masica. Es la facilidad para distinguir y
organizar sonidos de manera creativa, para distinguir tonos, melodias y
secuencias y memorizar sonidos, como hacen los compositores, directores

y cantantes. El predominio de este tipo de inteligencia es caracteristico.

Del musico, compositor, director de orquesta, instrumentista, intérprete,

cantante, arreglista o critico de musica. Mozart y Beethoven son los

exponentes.

103



La inteligencia espacial es la facilidad para percibir imagenes y manejar
conceptos espaciales y geométricos. Es la capacidad para manejar
nociones de espacio y movimiento, reordenar cosas y espacios Yy
percibir e interpretar el ambiente del entorno. Suministra la vision de la
perspectiva, la proporcién, el espacio tridimensional y la facilidad para
manejar mapas. El Predominio de este tipo de inteligencia es
caracteristico del arquitecto, urbanista, astronomo, astrélogo, escultor,
pintor, cartégrafo, geografo, meteordlogo, decorador, editor, fotografo,

dentista o proyectista. El ejemplo es Oscar Niemeyer.

La inteligencia corporal-cinésica es la facilidad para manejar el cuerpo propio

y para manifestarse por medio de la expresién y los movimientos corporales.

Es tipica de las personas que poseen un control armonioso de sus musculos y

movimientos fisicos y que les gusta expresarse con gestos. El predominio de

este tipo de inteligencia es caracteristico del actor, atleta, jugador de futbol o

de basquetbol, deportista, bailarin, actor, mimo, fisioterapeuta, educador fisico,

relojero y grabador. Pelé y Michel Jordan son dos ejemplos.

La inteligencia interpersonal es la facilidad para comprender y
comunicarse con los otros y para facilitar las relaciones y los procesos
grupales. Implica empatia y facilidad para lidiar con las personas y las
relaciones sociales. Implica la capacidad para examinar y entender los
sentimientos de las demas personas, para entablar relaciones positivas
con los demas y para conseguir la cooperacion y sinergia de los demas.
El predominio de este tipo de inteligencia es caracteristico del profesor,
educador, lider, jefe, psicélogo, meédico, administrador, sociologo,

psicoanalista o terapeuta. Silvio Santos es un ejemplo.

La inteligencia interpersonal es la facilidad para manejar los propios

sentimientos y pensamientos, asi como las actividades introspectivas y
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la creacion de ideas. Implica la capacidad para examinar y entender los
propios sentimientos. En general se trata de personas a las que les
gusta aislarse de otros y desarrollar sentimientos intuitivos. El
predominio De este tipo de inteligencia es caracteristico del pensador,
filésofo, ingeniero de sistemas, ingeniero de informatica, novelista o
poeta. SAcrates y Platon son las referencias.” (Chiavenato, I, 2009, pag.
158 y 159).

Existen muchos tipos de inteligencias pero de acuerdo con el autor antes
mencionado podemos decir que la inteligencia es la amera de aprender rapido a
realizar un proceso dentro de un trabajo, la inteligencia es aquella manera de
diferenciarte de los demas ya que es la que haces que seas mas zagas que los

demas porque tu nivel de recepcién es mas rapido que el de los demas.

Segun la entrevista realizada al gerente expresa que las competencias que
influyen en el desempefio laboral son los siguientes.

- Conocimientos.

- Habilidades.

- Experiencias.

- Actitudes.

- Establecimiento de metas.

- Motivaciones.

- Caracteristicas personales.

Esto significa que todos estos factores, influyen de manera positiva para la
empresa ya que cada trabajador debe superarse constantemente para siempre

sobre salir.

- Comportamiento organizacional.
“El comportamiento organizacional (CO) es el estudio y aplicacion sistematico
del conocimiento sobre la forma en que la gente, como individuo actda en las

organizaciones .Se esfuerza por identificar formas en que la gente pueda actuar
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con mayor eficacia .El comportamiento organizacional es una disciplina cientifica.”
(Newstron, John W., 2007, pag. 3).

Segun el autor antes mencionado podemos decir que el comportamiento
organizacional dependera de los trabajadores del area ya que dependiendo de

cOmo actlen a si se definira un buen comportamiento organizacional.

Segun la entrevista con el gerente de la empresa, la informacion que
proporciono acerca de los aspectos que influyen en el desempefio laboral
menciono gque son los siguientes.

- Ambiente de trabajo.

- Relaciones de trabajo.

- Relaciones interpersonales.

- Relaciones con los clientes.

- Relacion con los proveedores.

- Liderazgo.

- Tecnologia adecuada.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

De acuerdo con los resultados obtenidos en las encuestas aplicadas a los

trabajadores el 100% dice que el ambiente de trabajo y las relaciones de trabajo
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influye en el desempefio laboral, asi como el 72% dice que si afecta la relacion
con los clientes y el 28% consideran que no. El 68% dice que el liderazgo, el 28%
dicen que no y el 4% consideran que liderazgo no influye en el clima laboral y un
6% dice que las relaciones con los proveedores, el 64% expreso que si afecta la
tecnologia y un 32% dice que afectan las relaciones humanas, aunque todos estos
factores influyen, unos mas que otros el gerente expresaba que si afectan unos
mas que otros dependiendo el trabajadores. Por lo que se debe capacitar
constantemente al trabajador para mantener una buena relacién con el cliente
interno y externo, ya que de eso depende la calidad de atencion y los niveles de

ventas de la empresa.

Mediante la interpretacion de la grafica, se muestra que casi todos los factores
afectan a mas de 60% de los trabajadores, esto significa que muy a menudo el
trabajador puede entrar en un circulo de frustracion, por lidiar con todos estos

factores a la vez, recayendo en un mal desempefio

- Clima laboral.

“Se refiere al ambiente interno entre los miembros de la organizacion, y se
relaciona intimamente con el grado de motivacién de sus integrantes. El termino
clima organizacional se refiere de manera especifica a las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la
organizacién que llevan a la estimulacion o provocacion de diferentes tipos de
motivaciones en sus integrantes. Asi, el clima organizacional es favorable cuando
satisface las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es

desfavorable cuando frustra esas necesidades.
En realidad, el clima organizacional influye en el estado motivacional de las
personas y, a su vez, este ultimo influye en el primero.” (Chiavenato, Idalberto,

2011, pag. 50).

Es decir que el clima laboral es el ambiente que vive y perciben los

trabajadores dentro de una organizacion, desde los empleados hasta los gerentes.
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- Liderazgo.

“El liderazgo es una parte importante de la administracién pero no la agota .L a
funcion principal de un lider es influir en otras para que busquen de manera
voluntaria objetivos definidos (de preferencias con entusiasmo” (Newstron, John
W., 2007, pag. 159).

Influencia interpersonal ejercida en una situacion mediante la comunicacion
humana a fin de conseguir un objetivo determinado. Es el proceso consistente en
influir en el comportamiento de las personas y dirigirlo hacia determinadas metas.
(Chavenato, I, 2009, pag. 500)

Segun los autores el liderazgo es la forma de influir en los demas a través de

una comunicacion eficaz y se dirige al logro de metas.

El liderazgo en una empresa es fundamental, puesto que en una empresa
siempre se estan delegando tareas y la persona debe tener un buen liderazgo
para que sus subordinados tengan respeto hacia la persona, debe ser una

persona con autoridad y que los demas le sigan.

4.4.3.2 Compromiso organizacional
Es el grado en que el trabajador se identifica con una organizacién en

particular y las metas d estas y desea mantener su relacion con ella (Montalban
Peregrin, 2004)

El compromiso organizacional se define frecuentemente como: 1) un fuerte
deseo de seguir siendo miembro de una organizacion en particular, 2) una
disposicion a realizar un gran esfuerzo en beneficio de la organizacién y 3) una
creencia firme en los valores y las metas de la organizacion, asi como la
aceptacion de estos. En otras palabras esta es una actitud que refleja la lealtad de

los empleados a su organizacién y es un proceso continuo a través del cual los
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participantes organizacionales expresan su preocupacion por la organizacion, el

éxito y bienestar continuos de esta. (Fred, 2012, pag. 147).

El compromiso organizacional comprende el sentido de pertenecia, disposicion
de trabajo confianza en la institucion y apropiacion institucional, aunque el gerente
expresaba que los trabajadores se veian identificados con los cuatros aspectos
antes mencionados los trabajadores expresaron lo siguiente.

Grafico No 14
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

De acuerdo con el autor (Diaz bretones.F y Montalban peregrin,M, 2004) el
compromiso organizacional expresa sentido de pertenencia, esto indica que los
trabajadores deberian sentirse identificados con aspectos que estén dentro del

compromiso organizacional.

Se decidié conocer con que aspecto del compromiso organizacional se sentian
identificados, segun los datos obtenidos el100% dijo sentirse identificado con la
confianza en la institucion, el 46% dijo que se identificaba con la disposicién al

trabajo, en cambio el 26% dicen que no y para el 28% esto aplica , mientras que el
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29% dijo sentirse identificado con el sentido de pertenencia y un 68% que no, y
con el aspecto de la apropiacion institucional el 2% dijo que si, aunque lo que
expreso el gerente es que si se siente identificados con los aspectos del
compromiso organizacional, no todos los trabajadores estan de acuerdo, esto
puede ser porque aun no se han adaptado a la organizacién, pero si todos se
sienten identificados con la confianza en la institucion, esto significa que las

empresa les ha brindado las condiciones apropiadas para su desempenio.

Es importante que la empresa conozca cual es el motivo por los que sus
trabajadores no se sienten identificados con el sentido de pertenencia y con la
apropiacion de la misma, ya que estos factores son indispensables que el
trabajador se identifique con ellos puesto que, cuando no se identifica con estos
factores significa que no se siente parte de la organizacién y esto incide en el

desempeiio de sus actividades.

- Ausentismo.

El ausentismo se define como la inasistencia frecuente al trabajo, y constituye

un costo e interrupciones enormes para los empleadores. (A.Judge, 2009, pag. 28)

El absentismo (también llamado el ausentismo) es una expresidon empleada
para designar las faltas o ausencias de los empleados en el trabajo. (Chiavenato,
|, 2007, p. 144).

Diagnostico de las causas del absentismo:
Las causas del absentismo son diversas y se carece de estudios acerca de su
analisis valores reales identificacion de tipos, calidad, tamafio, repercusion del

absentismo en la produccion. En la practica las causas principales del absentismo
son: (Chiavenato |, 2007, p. 147).
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1. Enfermedad efectivamente comprobada.

2. Enfermedad no comprobada.

3. Razones diversas de caracter familiar.

4. Retardos involuntarios por causa de fuerzas mayores.

5. Faltas voluntarias por motivos personales.

6. Dificultades y problemas financieros.

7. Problemas de transporte.

8. Poca motivacion para el trabajo.

9. Supervision precaria de los jefes.

10. Politicas inadecuadas de las organizaciones.

La causa numero uno de los despidos radica en el ausentismo puesto, que los
trabajadores por una u otra razén no se presentan a trabajar y la empresa prefiere
un nuevo trabajador que estar perdiendo dias de trabajos en los trabajadores
actuales.

En la entrevista que se le realizo al gerente de la empresa se le pregunto que
cuales eran las posibles causas de ausentismo en la empresa a lo que el
respondié que las causas mas comunes son.

- Enfermedad comun.

- Accidente de trabajo.
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- Accidente comun.

- Problemas familiares.

Se les realizé una encuesta a los trabajadores para conocer cuales eran
casusas por las cuales ellos no se presentaban alguna vez al trabajo a lo que

respondieron

Grafica No 15
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

De acuerdo con los datos obtenidos en las encuestas, expresan las causas por la
gue los trabajadores tienen al menos una vez absentismo en la empresa, se debe
principalmente a accidentes laborales con un 68% y un 32% que no, también las
enfermedades comunes con el 64%, con 36% que no han faltado por enfermedad
comun, ademas el 36% expreso gue los problemas familiares son unos de las
causas y también el 29% dijo que era el problema de transporte y solo un 3% se

refirio a las enfermedades profesionales, esas son las causas mas frecuentes por
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la que los trabajadores son afectados por estos aspectos al momento de tener

absentismo dentro de la empresa.

Esto significa que las causas mayores por las que los trabajadores se ausentan
una al menos una vez en la empresa es debido a accidentes de trabajos y
comunes, lo que la empresa debe prestar atencién con los accidentes de trabajos
y aumentar las medidas de precaucién para evitar los accidentes laborales y

disminuir el ausentismo por accidentes de trabajo.

Rotacion del personal.

La expresion rotacion del personal se utiliza para definir la fluctuacion de
personal entre una organizacion y su ambiente. (Chiavenato, Idalberto, 2007, p.
135).

Fenomenos internos y externos que afectan a la organizacion:

Entre los fenbmenos externos se pueden citar:

v Situacion de la oferta y la demanda de recursos humanos en el mercado.

v" Coyuntura econémica.

v" Oportunidades de empleos en el mercado de trabajo etc.

Entre los factores internos, se pueden citar:

1. Politica salarial de la organizacion.

2. Politicas de prestaciones de la organizacion.

3. Tipos de supervision que ejerce sobre el personal.
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4. Oportunidades de crecimiento profesional.

5. Tipo de relaciones humanas dentro de la organizacion.

6. Condiciones fisicas ambientales de trabajo en la organizacion.

7. Moral del personal de la organizacion.

8. Cultura organizacional.

9. Politica de reclutamiento seleccidon de recursos humanos.

10. Criterios y programas de capacitacion de recursos humanos.

11.Politica disciplinaria de la organizacion.

12.Criterio de evaluacién del desemperio.

13.Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion (Chiavenato |, 2007,
p. 136).

La rotacion del personal es algo que sucede en todas las empresas esto va
dependiendo de las politicas de la empresa, ya que en unas organizaciones mas
frecuentes que en otras la rotacion del personal, entre mas rotacién del personal
hay en una empresa mas inseguridad laboral existe y la empresa gasta mas

dinero en la rotacion que realiza.
Caracteristicas personales.
Dentro de las causas de rotacion de los trabajadores, segun la informacion que
se obtuvo el gerente decia que las causas mas comunes son crecimiento

profesional y crecimiento del mercado laboral, puesto sean atraidos por otras

empresas y las politicas salariales no aplicaban ya que ellos tienen buen clima
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laboral y un excelente pago de salario, mientras que los trabajadores expresaron
lo siguiente.
Gréfica No 16

Rotacién de Personal
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

Aunque existen diversas causas por las que se dan Ios rotacion de personal,
quisimos conocer la opinién de los trabajadores en cuanto a que consideraban
cuales eran las causas de rotacion a lo que respondieron un 65% que es el
crecimiento profesional la causa nimero uno de la rotacién y el 35 dijo que no, el
35% dijo que el crecimiento del mercado laboral y para el 65% esta no influye,
mientras que un 28% dijo que eran atraidos por otras empresas y por el tipo de
supervision , sin embargo ademas de esas causas el 25% opino que se debia a
las politicas de reclutamiento y seleccion , también un 5% expreso se debia a las

condiciones de trabajo y el 3% dijo que era por la cultura organizacional.

Es decir que una de las causas mas frecuentas por la que existe la rotacion del

personal es el crecimiento profesional de cada trabajador y de acuerdo con la
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informacion que proporciond el gerente él explicaba que las causas mas
frecuentas podian ser crecimiento del mercado, crecimiento profesional, ya que en
cuanto a politicas salarial atraidos por otras empresas no aplicaba porque son una

institucion confiable y comprometido con sus trabajadores.

Esto significa que muchos de los trabajadores que se van de la organizacion, es
cuando tienen conocimiento y experiencias necesarias optar por un puesto mas
alto y poder hacer realidad sus aspiraciones de crecer profesionalmente. Lo que

refleja que en esta empresa no tienen muchas posibilidades de promocion interna.
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V. CONCLUSIONES

1. Se logré conocer el proceso de aprovisionamiento que se desarrolla en
Casa Pellas, sucursal — Matagalpa, es un proceso centralizado y bastante
formal sin embargo no se aplican todas las técnicas establecidas para tal

fin.

2. Durante la investigacion se identificé el proceso de aprovisionamiento que
Casa Pellas realiza, si se realiza el proceso de aprovisionamiento, su
planeacién la hacen basada al modelo de planeacion integrada y a la
demanda estimada del producto, realizando un estudio detallado de la
descripcion del puesto, asi como manteniendo fichas ocupacionales para
cada cargo y sus manuales de procedimientos, realiza un reclutamiento
mixto, contando politicas de seleccion para realizar un buen proceso,
utilizando modelos de comparacion y valor agregado para captar al mejor
talento humano, ademas durante el proceso de la seleccion se le realizan

entrevista y se le aplican diferentes tipos de pruebas a cada candidato.

3. Los factores mas influyentes dentro del desempefio laboral de los
trabajadores se encuentran, en mayor proporcion al ambiente laboral,
relaciones de trabajo y liderazgo, esto puede recaer a un bajo desempefio
laboral, dentro del desempefio laboral se encontr6 que una de las causas
principales del ausentismo del trabajador son accidentes laborales y
enfermedades comunes, indicando que la empresa debera mejor su
sistema de prevencion de accidentes para disminuir esta causas, y en
cuanto a la rotacion del personal que la empresa realiza es causada por el
crecimiento profesional de sus trabajadores, lo que conlleva a que su
personal con experiencia se va retirando segun sus aspiraciones y

crecimiento profesional de cada uno
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4. La investigacion refleja factores como sentido de pertenencia, el cual es
bajo y poca motivacion que afectan a la empresa de manera negativa, ya
qgue los empleados rotan cuando ellos logran alcanzar un nivel profesional
mayor y buscan mejores puestos y salarios puesto, que estos resultados,
influyen negativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de

Casa pellas
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Anexo N°1 Operacionalizacion de variables.
Variable. Subvariable. Indicadores. Preguntas. Técnicas. Dirigido a.
Administracién de Definicién 1. ¢étienen elaborada la misién y entrevista Gerente o
recursos humanos vision de la empresa? encuesta administrador de
¢Cuenta la empresa con un dpto. guia de recursos humanos
de recursos humanos? observacién
Funciones dela | Funcién de 2. ¢Qué medidas de higiene laboral Entrevista. Gerente o
administracién higiene y se toman en la empresa? Encuesta. administrador de
de recursos seguridad del 3. ¢Qué medidas se toman para Guia de recursos humanos.
humanos. trabajo prevenir los accidentes laborales? observacion. Sindicato.
4. ¢Existe una comisidn mixta de
Higiene y seguridad del trabajador?
Funcién de 5. ¢Existe un plan de beneficios Entrevista. Gerente o
servicios sociales. sociales? Encuesta. administrador de
__si, Guia de recursos humanos
no. observacion. Sindicato.

6. siexiste, éicomprende los
siguientes aspectos?
__alimentacién
__seguro social
__subsidios.
__medicamentos.
__examenes médicos.

Entrevista.
Encuesta.
Guia de

observacion.

Funcién de
retribucion.

7. (¢Existe un plan de compensaciones
financieras?

Entrevista.
Encuesta.

Gerente o
administrador de
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Si
no

8. siexiste ¢Es igual o superior al
salario minimo?

Guia de

observacion.

recursos humanos.
Sindicato.

__Si
_no
Subsistema de Planeacidn. Definicién. 9. (Existe la planeacion de los Entrevista. Gerente o
aprovisionamiento de recursos humanos? administrador de
Recursos humanos. Recursos humanos.
Importancia. 10. ¢Para usted cual es la importancia | Entrevista. Gerente o
de la planeacidn de recursos administrador de
humanos? recursos humanos.
Proceso. 11. ¢Cual de los siguientes modelos Entrevista. Gerente o

utiliza en el proceso de planeacidn
de recursos humanos?

Modelo s|in

Basado en la demanda
estimada del producto o
servicio.

Basado en segmentos de
cargos.

Basado en la sustitucién de
puestos claves.

Basado en el flujo de
personal.

Basado en la planeacion
integrada.

administrador de
recursos humanos.
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12. ¢écdmo hacen la investigacion sobre | Entrevista.
mercado de recursos humanos? Gerente o
___ A partir de la oferta. administrador.
__A partir de la demanda
Objetivos y 13. éCuentas con politicas de Entrevista. Gerente o
politicas. planeacién de recursos humanos? | Observacién. administrador de
__si recursos humanos.
__no
Factores. 14. ¢{Qué factores influyen en la Entrevista. Gerente o
planeacién de los Recursos administrador de
humanos? recursos humanos.
Factores s|n
i
Poblacidn y fuerza laboral.
Cambio de valores.
Descripcion y andlisis de
puestos.
Aplicacién de la técnica de
incidente critico.
Requisitos de personal.
Cuestiones claves 15. ¢Existen las fichas ocupacionales Entrevista. Gerente o

que deben
considerarse en el
diseiio y analisis

de los cargos?
si no

16. écuentan con manuales de

Observacion.

administrador de
recursos humanos.

de puestos. procedimientos para cada cargo?
Si no.
Tipo de 17. ¢Qué tipo de informacion recopila | Entrevista. Gerente o
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Informacién para
el analisis del
puesto.

para el analisis del puesto?

tipo de informacién s|n
i

Actividades laborales.

Actividades orientadas
hacia el trabajador.

Magquinas, herramientas,
equipos y materiales
utilizados.

Elementos tangibles e
intangibles relacionados
con el puesto.

Desempefio del puesto.

Requisitos personales para
el puesto.

Administrador.
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Métodos y 18. ¢Qué métodos utiliza para la Entrevista. Gerente o

procedimientos recopilacién de informacion? administrador de
para recoleccion Recursos humanos.
de informacion Métodos. s|n

para el analisis i

del puesto. Entrevista.

Cuestionarios.
Observacion.

Diario o bitacora del
participante.

Registro mediante
dispositivos mecanicos
como cronémetros,
contadores, o peliculas.

Conferencia con analistas
de puestos o expertos.

Descripcion y 19. ¢éel contenido de la ficha de cargos | Observacion. Empresa.
especificaciones establece los siguientes
del puesto. elementos?

contenido de la ficha s|n

nombre del cargo
Fecha de elaboracion.
Fecha de revision.
Cadigo.

Departamento.

unidad de dependencia
objetivo del cargo
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Requisitos intelectuales.

Requisitos fisicos.

responsabilidades

Condiciones de trabajo.

Funciones del puesto.

Reclutamiento. Importancia. 20. é{qué importancia tiene para usted | Entrevista. Gerente o
el proceso de reclutamiento? administrador de
Recursos humanos.
Politicas de 21. étienen definidas las politicas de Entrevista. Gerente o

reclutamiento.

reclutamiento de personal?
si__no

Observacion.

administrador de
recursos humanos.

Fuentes de

reclutamiento.

22. écuales son sus principales fuentes
de reclutamiento de personal?

Fuentes. s|n
ilo

Empleados actuales.

Referencia de empleados.

Antiguos empleados.

Anuncios en prensa, radio
e internet.

Agencias de contratacion.

Empleados temporales.

La competencia.

Universidades.

Institutos técnicos.

Candidatos espontaneos.

Entrevista.

Gerente o
administrador de
recursos humanos.
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Tipos de 23. ¢Qué técnicas de reclutamiento Entrevista. Gerente o
reclutamiento. utilizan? administrador de
__Interno. Recursos humanos.
__Externo.
__ Mixto.
Procesos de 24. ¢Coémo inicia el proceso de Entrevista. Gerente o
reclutamiento. reclutamiento administrador de
recursos humanos.
25. éSe cuenta con un banco de datos
de recursos humanos? __si Entrevista.
__ho. Gerente o
administrador.
26. ¢El proceso de reclutamiento se
ajusta a las politicas de la Entrevista.
empresa? Gerente o
_si administrador.
__no.
27. éLa busqueda de los candidatos
responden a la descripcién y Entrevista.
analisis de puesto? Gerente o
administrador.
28. ¢Cual de los siguientes
documentos adjunta el candidato a
su solicitud de empleo?
Entrevista.
Documentos. s|{n |n Encuesta. Gerente o
i Observacion. administrador.
Curriculum. trabajador
Titulos. empresa
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Cartas de trabajo
anteriores.

Constancias de referencias.
Record de policia.
Certificado de salud.
Cedula de identidad.
Partida de nacimiento.
Partida de nacimiento de
los hijos.

fotocopia carnet del inss
Numero ruc.

Licencia de conducir.
Licencia de portacién de
armas.

Constancias de estudios.
Otros requisitos.

29. éQuién es el encargado de
recepcionar los documentos del

candidato?
. Entrevista.
__Director general.
Encuesta. gerente o
__Responsable de Recursos humanos. I
, administrador
__Jefe del area. .
- . trabajador
__Recepcionista o secretaria.
___Personal de seguridad.
Seleccion. Importancia. 30. {Qué importancia tiene para usted | Entrevista. gerente o

el proceso de seleccidn de recursos
humanos?

administrador de
recursos humanos.
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La seleccidn 31. ése selecciona a la persona segun Entrevista. Gerente o
como proceso de las caracteristicas del cargo? administrador.
comparacion. __si
__no
La seleccién como 32. ¢{Quién toma la decision de Entrevista. Gerente o
un proceso de seleccionar al candidato? administrador.
decisién. __Director general.
___Responsable de Recursos humanos.
___Jefe del area.
Modelos de 33. ¢De los siguientes modelos de Entrevista. Gerente o
comportamiento comportamiento, cuales se aplican administrador.
en el proceso de seleccién?
Modelos s|n
i|lo
Colocacion.
Seleccidn.
Clasificacién.
Valor agregado.
pasos de la 34. ¢écual de los pasos se realizan en el | Entrevista. Gerente o
seleccién de proceso de seleccién de personal? administrador.
personal Pasos. s|n |n
ilo |a

Recepcién preliminar de
solicitudes.

Entrevista preliminar.

Administracion de
examenes.

Entrevista de seleccidn.

Verificacidon de referencias.

Evaluacion médica.
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Entrevista con el
supervisor.

Descripcion realista del
puesto.

Decisidon de contratar.

Realimentacion del
proceso de seleccion.

35. équé tipos de pruebas le realizan
en el proceso de seleccién?
____De conocimiento.
____De desempefio.
____ Psicoldgicas.
____Derespuestas graficas.
___De habilidades.
__ Meédicas.

36. éSe realizan entrevistas de
seleccién para elegir al candidato a
una vacante?

Si

__no
37. (Existe un cuestionario estandar
para todos los puestos de trabajo?
si__
no

38. éQuién le realizo la entrevista?

___Director general.

Entrevista.

Encuesta.

Entrevista.

Encuesta.

Entrevista.

Entrevista.

Gerente o
administrador.
Trabajador.

Gerente o
administrador.
Trabajador.

Gerente o
administrador.

Gerente o
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___Responsable de Recursos humanos.
__Jefe del area.
39. écuando fue seleccionado para
contratarlo, le presentaron la ficha
del cargo a ocupar?

Encuesta.

Entrevista.

Observacion.

administrador.
Trabajador.

Gerente o
administrador.

Contratacion. Gestion. 40. équién hace la gestiéon de Entrevista. Gerente o
contratacién? administrador.
___Director general.
___Responsable de recursos humanos.
___Jefe del area.
___Agencia de empleo.

41. éuna vez que se decide contratar, Entrevista. Gerente o
cuanto tiempo después fue Observacion. administrador.
contratado el trabajador? trabajador

___1mes

___ 2meses

3 meses
____mas de 3 meses

42. ¢Los contratos de trabajo estan
elaborados en base a la ley 185 del | Observacion. Empresa.
cddigo del trabajo?

Tipos de 43. iqué tipos de contratos existen en | Observacion. Empresa.
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contratacion.

su empresa?
____ Tiempo indefinido.
____Tiempo determinado.
____ Prestacionado.

Elementos del
contrato.

44. iqué elementos contiene el
contrato laboral?

__Duracion.

___Fecha de inicio.

___Tipo de contrato.

___Jornada a tiempo completo o tiempo
parcial.

___Periodo de prueba.

___Retribucion.

___Numero de pagas.

__Encaso de obras, el alcance del trabajo.

___Categoria del trabajador.
___Datos del trabajador.
___Datos del centro de trabajo.
___Duracion de las vacaciones.
___Modo de célculo final.

45. ¢la empresa estd cumpliendo con
lo contratado?
__Si
__ho
46. éEn los expedientes de los
trabajadores, existe el contrato de
trabajo?

Observacion.

Encuesta.

Observacion.

Empresa.

Trabajador.

Empresa.
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Si
no

Induccion. Programas de 47. iexiste un programa de induccién Entrevista. Gerente o
induccion. para el personal nuevo? Observacion. administrador.
__si Encuesta. trabajador
__no.
Fines de la 48. ¢considera que el proceso de Entrevista. Gerente o
induccion. induccion consigue los fines administrador.
siguientes?
fines s|n
i
Reduccidn de los costos.
Reduccidn del estrés.
Reduccidn de la rotacion.
Ahorrar tiempo a
supervisores y
compaferos.
desempeiio laboral importancia 49. iqué valor agregado aporta su Entrevista. Gerente o
capital humano a la organizacion? administrador.
50. ¢Cada cuanto se realiza evaluacidn
al desempeio laboral del Entrevista. Gerente o
trabajador? Encuesta. administrador.
__al final del periodo. trabajador
___Semestral.
___Anual.
Factores. Competencias 51. ¢Cudl de las siguientes Entrevista. Gerente o

laborales.

competencias influyen el

administrador.
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desempefio laboral del trabajador?

competencias laborales s|n |n
ilo |a

Conocimientos.

Habilidades.

Experiencias.

Actitudes.

Establecimiento de metas.

Motivaciones.

Caracteristicas personales.

Comportamiento
organizacional.

52. écual de los siguientes aspectos del
clima laboral influyen el
desempefio de los trabajadores?

Clima laboral s|in

Ambiente de trabajo

Relaciones de trabajo.

Relaciones interpersonales.

Relacién con los clientes.

Relacidn con los
proveedores.

Liderazgo.

Tecnologia adecuada.

Entrevista.
Encuesta.

Gerente o
administrador.
trabajador

53. éCon cuales de los siguientes
aspectos del compromiso
organizacional se identifican los

Entrevista.
Encuesta.

Gerente o
administrador.
trabajador
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trabajadores?

Aspectos. s|n

Sentido de pertenencia.

Disposicién para el trabajo.

Confianza en la institucion.

Apropiacién institucional.

54. i Cuales considera son las causas
de ausentismo del trabajador?

Causas. s|n

Enfermedad comun

Enfermedad profesional

Accidentes de trabajo.

Accidente comun

Problemas familiares.

Problemas de transporte

Poca motivacién para el
trabajo.

Falta de supervision.

Beneficios de convenios

Entrevista.
Encuesta.

Gerente o
administrador.
trabajador

55. éCuales considera son las causas
de la rotacidn de personal?

Entrevista.
Encuesta.

Gerente o
administrador.
trabajador
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causas

Atraidos por otras
empresas.

Politica salarial.

Crecimiento del mercado
laboral.

Prestaciones de la
organizacion.

Tipo de supervision.

Crecimiento profesional.

Relaciones humanas.

Condiciones de trabajo.

Moral de la empresa.

Cultura organizacional.

Politicas de reclutamiento
y seleccion de personal.

Criterios de evaluacién del
desempeno.

Politicas inflexibles.
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Anexo No 2.
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN-MANAGUA
FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA, MATAGALPA
FAREM — MATAGALPA

Encuesta.
Somos alumnos de 5to afio de administracion de empresas de UNAN-FAREM-
MATAGALPA estamos realizando una encuesta a los trabajadores de Casa
Pellas, sucursal Matagalpa con el propésito de obtener informacion sobre el
aprovisionamiento del personal en el desempefio laboral; Los datos que usted
nos proporcionara, al igual que sus opiniones, seran de gran utilidad para la
investigacion y se manejardn con mucha discrecion. De antemano le

agradecemos por su valiosa colaboracion

1. ¢Tienen elaborada la misién y vision de la empresa?

__Si
__no
2. ¢Cuenta la empresa con un dpto. de recursos humanos?

Si

no

3. ¢Los trabajadores estan organizados en sindicatos?

Si

no

4. ¢Qué medidas de higiene laboral se toman en la empresa?.

5. ¢Qué medidas se toman para prevenir los accidentes laborales?

6. ¢Existe una comision mixta de higiene y seguridad del trabajo?

Si

__no

7. ¢Existe un plan de beneficios sociales?

Si,
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no.

8. Si existe, ¢,comprende los siguientes aspectos?
__Alimentacion

___Seguro social

__Subsidios.
__Medicamentos.
___Exadmenes médicos.

9. ¢Existe un plan de compensaciones financieras?
__Si

no

10.Si existe ¢ Es igual o superior al salario minimo?

Si

no

11.¢Cual de los siguientes documentos adjunta el candidato a su solicitud
de empleo?

Documentos Sl NO NA

Curriculum.

Titulos.

Cartas de trabajo anteriores.

Constancias de referencias.

Record de policia.

Certificado de salud.

Cedula de identidad

Partida de nacimiento

Partida de nacimiento de los hijos.

Fotocopia carnet del inss

Numero ruc

Licencia de conducir

Licencia de portacién de armas.

Constancias de estudios.

Otros requisitos.
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12. ¢Quién es el encargado de recepcionar los documentos del candidato?
__Director general.
___Responsable de Recursos humanos.
__Jefe del area.
___Recepcionista o secretaria.
___Personal de seguridad.
13. ¢Queé tipos de pruebas le realizan en el proceso de seleccion?
____De conocimiento.
____ De desempefio.
____Psicologicas.
____ De respuestas graficas.
____De habilidades.
___Médicas.
14. ¢Se realizan entrevistas de seleccion para elegir al candidato a una
vacante?
si

__no

15. ¢Quién le realizo la entrevista?
___Director general.
___Responsable de recursos humanos

___Jefe del area.

16. ¢Cuando fue seleccionado para contratarlo, le presentaron la ficha del
cargo a ocupar?
_si

__no
17. ¢Una vez que se decide contratar, cuanto tiempo después fue contratado
el trabajador?

___Inmediatamente.

__15 dias después

__1mes

___ 2 meses
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3 meses
_____Mas de 3 meses

18. ¢ Empresa esta cumpliendo con lo contratado?
__Si

no

19. ¢Existe un programa de induccion para el personal nuevo?
Si
No.

20. ¢Cada cuanto se realiza evaluacion al desempefio laboral del trabajador?
____Alfinalizar un periodo.
____ Cada 6 meses.
____ Cadaaiio

21. ¢Cual de los siguientes aspectos del clima laboral influyen el desempefio

de los trabajadores?

Clima laboral SI | NO | NA

Ambiente de trabajo

Relaciones de trabajo.

Relaciones interpersonales.

Relacién con los clientes.

Relacién con los proveedores.

Liderazgo.

Tecnologia adecuada.

22. ¢Con cuadles de los siguientes aspectos del compromiso organizacional se

identifican los trabajadores?

Aspectos SI [ NO | NA

Sentido de pertenencia.

Disposicion para el trabajo.

Confianza en la institucion.

Apropiacion institucional.
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23.

24,

¢,Cuadles considera son las causas de ausentismo del trabajador?

Causas Sl

NO

NA

Enfermedad comun

Enfermedad profesional

Accidentes de trabajo.

Accidente comun

Problemas familiares.

Problemas de transporte

Poca motivacion para el trabajo.

Falta de supervision.

Beneficios de convenios

¢,Cudles considera son las causas de la rotacién de personal?

Causas

SI

NO

NA

Atraidos por otras empresas.

Politica salarial.

Crecimiento del mercado laboral.

Prestaciones de la organizacion.

Tipo de supervision.

Crecimiento profesional.

Relaciones humanas.

Condiciones de trabajo.

Moral de la empresa.

Cultura organizacional.

Politicas de reclutamiento y seleccién de personal.

Criterios de evaluacion del desempeiio.

Politicas inflexibles.
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Anexo No 3.
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN-MANAGUA
FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA, MATAGALPA
FAREM — MATAGALPA

Entrevista.
Somos alumnos de 5to afio de administracion de empresas de UNAN-
FAREM-MATAGALPA estamos realizando una entrevista a los trabajadores
de Casa Pellas, sucursal Matagalpa con el propésito de obtener informacién
sobre el aprovisionamiento del personal en el desempefio laboral; Los datos
gue usted nos proporcionara, al igual que sus opiniones, seran de gran utilidad
para la investigacion y se manejaran con mucha discrecién. De antemano le

agradecemos por su valiosa colaboracion

Dirigida al responsable de recursos humanos.
1. ¢Tienen elaborada la mision y visién de la empresa?
__Si

__ho.
2. ¢Cuenta la empresa con un dpto. de recursos humanos?
__Si

no.

3. ¢Qué medidas de higiene laboral se toman en la empresa?

4. ¢Qué medidas se toman para prevenir los accidentes laborales?

5. ¢Existe una comision mixta de higiene y seguridad del trabajador?
Si

no.
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6. ¢Existe un plan de beneficios sociales?
Si

__ho.
7. Si existe, ¢,comprende los siguientes aspectos?
__Alimentacion
___Seguro social
__Subsidios.
__Medicamentos.
___Exadmenes médicos.
8. ¢Existe un plan de compensaciones financieras?
Si

no

9. Si existe, ¢Es igual o superior al salario minimo?

Si

no

10. ¢ Existe la planeacion de los recursos humanos?
Si

no

11.;Para usted cual es la importancia de la planeacion de recursos humanos?

12.¢Cual de los siguientes modelos utiliza en el proceso de planeacion de
recursos humanos?
Modelo. SI | No | NA

Basado en la demanda estimada

del producto o servicio.

Basado en segmentos de cargos.

Basado en la sustitucion de

puestos claves.

Basado en el flujo de personal.

Basado en la planeacion
integrada.

13.¢,Cbmo hacen la investigacion sobre mercado de recursos humanos?
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___ A partir de la oferta.

__Apartir de la demanda.

14. ¢ Cuentas con politicas de planeacion de recursos humanos?
Si

No

15. ¢ Qué factores influyen en la planeacion de los recursos humanos?

Factores Sl | NO | NA

Poblacion y fuerza laboral.

Cambio de valores.

Descripcién y analisis de puestos.

Aplicacion de la técnica de

incidente critico.

Requisitos de personal.

16. ¢ Existen las fichas ocupacionales de los cargos?

Si

no

17.¢Cuentan con manuales de procedimientos para cada cargo?

Si

no.

18. ¢, Qué tipo de informacion re recopila para el andlisis del puesto?

Tipo de informacion SI |NO

NA

Actividades laborales.

Actividades orientadas hacia el trabajador.

Maquinas, herramientas, equipos y materiales utilizados.

Elementos tangibles e intangibles relacionados con el

puesto.

Desempefio del puesto.

Requisitos personales para el puesto.

19. ¢, Qué métodos utiliza para la recopilacion de informacion?
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Métodos

SI

NO

NA

Entrevista

Cuestionario

S

Observacion

Diario o bitacora del participante.

Registro mediante dispositivos mecanicos como

cronémetros

, contadores, o peliculas.

Conferencia con analistas de puestos o expertos.

ué importancia tiene para usted el proceso de reclutamiento?

21. ¢ Tienen definidas las politicas de reclutamiento de personal?

Si

no

22. ¢ Cuales son sus principales fuentes de reclutamiento de personal?

Fuentes

SI

NO

NA

Empleados actuales.

Referencia de empleados.

Antiguos empleados.

Anuncios en prensa, radio e internet.

Agencias de contratacion.

Empleados temporales.

La competencia.

Universidades.

Institutos técnicos.

Candidatos espontaneos.

23.¢,Qué técnicas de reclutamiento utilizan?

___Interno.

___Externo.

___Mixto.
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24.¢:Como inicia el proceso de reclutamiento

25.¢Se cuenta con un banco de datos de recursos humanos?

Si

no.

26. ¢ El proceso de reclutamiento se ajusta a las politicas de la empresa?

Si

no.

27.¢La busqueda de los candidatos responden a la descripcion y analisis de
puesto?
__Si

no

28.¢Cual de los siguientes documentos adjunta el candidato a su solicitud de

empleo?

Documentos Sl NO | NA

Curriculum

Titulos

Cartas de trabajo anteriores

Constancias de referencias.

Record de policia.

Certificado de salud.
Cedula de identidad

Partida de nacimiento

Partida de nacimiento de los hijos.

Fotocopia carnet del inss

Numero ruc

Licencia de conducir

Licencia de portacién de armas.

Constancias de estudios.

Otros requisitos.
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29.¢Quién es el encargado de recepcionar los documentos del candidato?
__Director general.
___Responsable de recursos humanos.
__Jefe del area.
___Recepcionista o secretaria..
___Personal de seguridad.
30.¢Qué importancia tiene para usted el proceso de seleccion de recursos

humanos?

31.¢Se selecciona a la persona segun las caracteristicas del cargo?
Si

___ho.
32.¢Quién toma la decision de seleccionar al candidato?

___Director general.

___Responsable de recursos humanos.

___Jefe del area.
33.¢De los siguientes modelos de comportamiento, cuales se aplican en el

proceso de Seleccion?

Modelos SI | NO | NA

Colocacion.

Seleccion.

Clasificacion.

Valor agregado.

34.¢Cual de los pasos se realizan en el proceso de seleccién de personal?
Pasos SI |NO | NA

Recepcion preliminar de solicitudes.

Entrevista preliminar.

Administracion de exadmenes.

Entrevista de seleccion.

Verificacion de referencias.

Evaluacién médica.

Entrevista con el supervisor.
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Descripcion realista del puesto.

Decisién de contratar.

Realimentacion del proceso de seleccion.

35. ¢ Qué tipos de pruebas le realizan en el proceso de seleccion?
____De conocimiento.
____ De desempefio.
____Psicologicas.
____ De respuestas graficas.
____De habilidades.
___Médicas.

36.¢Se realizan entrevistas de seleccion para elegir al candidato a una
vacante?
__Si

__ho
37. ¢ Existe un cuestionario estandar para todos los puestos de trabajo?
__Si

__ho
38.¢Quién le realizo la entrevista?

__Director general.

___Responsable de recursos humanos.

___Jefe del area.
39. ¢ Cuando fue seleccionado para contratarlo, le presentaron la ficha del cargo

a ocupar?
no

__ho
40. ¢ Quién hace la Gestion de contratacion?
___Director general.
___Responsable de recursos humanos.
___Jefe del area.

___Agencia de empleo.

152



41.¢Una vez que se decide contratar, cuanto tiempo después fue contratado el
trabajador?
___Inmediatamente.
__15 dias después
___1mes
___ 2 meses
3 meses
____Mas de 3 meses
42. ¢ Existe un programa de induccion para el personal nuevo?
si

no.

43.¢ Considera que el proceso de induccion consigue los fines siguientes?

Fines SI | NO | NA

Reduccién de los costos.

Reduccion del estrés.

Reduccién de la rotacion.

Ahorrar tiempo a supervisores y comparieros.

44. ¢ Qué valor agregado aporta su capital humano a la organizacién?
45. ¢ Cada cuénto se realiza evaluacion al desempefio laboral del trabajador?
46.¢Cudl de las siguientes competencias influyen el desempefio laboral del

trabajador?

Competencias laborales SI [NO | NA

Conocimientos.

Habilidades.

Experiencias.

Actitudes.

Establecimiento de metas.

Motivaciones.

Caracteristicas personales.

47.¢Cual de los siguientes aspectos del clima laboral influyen el desempefio de
los trabajadores?
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Clima laboral SI NO | NA

Ambiente de trabajo

Relaciones de trabajo.

Relaciones interpersonales.

Relacién con los clientes.

Relacion con los proveedores.

Liderazgo.

Tecnologia adecuada.

48.¢Con cuales de los siguientes aspectos del compromiso organizacional se

identifican los trabajadores?

Aspectos SI |[NO |NA

Sentido de pertenencia.

Disposicion para el trabajo.

Confianza en la institucion.

Apropiacion institucional.

49. ¢ Cuéles considera son las causas de ausentismo del trabajador?

Causas SI NO NA

Enfermedad comUn

Enfermedad profesional

Accidentes de trabajo.

Accidente comUn

Problemas familiares.

Problemas de transporte

Poca motivacién para el trabajo.

Falta de supervision.

Beneficios de convenios

50. ¢ Cuales considera son las causas de la rotacion de personal.
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Causas

Sl

NO

NA

Atraidos por otras empresas.

Politica salarial.

Crecimiento del mercado laboral.

Prestaciones de la organizacion.

Tipo de supervision.

Crecimiento profesional.

Relaciones humanas.

Condiciones de trabajo.

Moral de la empresa.

Cultura organizacional.

Politicas de reclutamiento y seleccién

de personal.

Criterios de evaluacion del

desemperio.

Politicas inflexibles.
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Anexo No 4

AN

UNAN-MANAGUA

e

FAREM — MATAGALPA
uia de Observacion.

Objetivo General:

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA, MANAGUA

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA, MATAGALPA

Analizar la influencia del subsistema de aprovisionamiento de Recursos
Humanos en el desempefio laboral de los trabajadores de CASA PELLAS

del municipio de Matagalpa, afio 2015. Datos Generales.
Nombre del observador:

Nombre del centro:

Ubicacion del Centro:

No | items para observaciones SI [NO |NA
01 | ¢Tienen elaborada la misién y vision de la empresa?

02 | ¢Qué medidas de higiene laboral se toman en la empresa?.

03 | ¢ Qué medidas se toman para prevenir los accidentes laborales?

04 | ¢Existe una comision mixta de higiene y seguridad del trabajo?

05 | ¢Existe un plan de beneficios sociales?

06 | Si existe, comprende los siguientes aspectos?

Alimentacion

Seguro social

Subsidios.

Medicamentos.

Examenes médicos.
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07

Existe un plan de compensaciones financieras?

08

¢, Si existe es igual o superior al salario minimo?

09

¢,Cuentas con politicas de planeacion de recursos humanos?

10

¢ Existen las fichas ocupacionales de los cargos?

11

¢,Cuentan con manuales de procedimientos para cada cargo?

12

¢El contenido de la ficha de cargos establece los siguientes
elementos?

nombre del cargo

Fecha de elaboracion.

Fecha de revision.

Cadigo.

Departamento.

Unidad de dependencia

Objetivo del cargo

Requisitos intelectuales.

Requisitos fisicos.

Responsabilidades

Condiciones de trabajo.

Funciones del puesto.

13

¢ Tienen definidas las politicas de reclutamiento de personal?

14

¢,Cudl de los siguientes documentos adjunta el candidato a su
solicitud de empleo?

Curriculum.

Titulos.

Cartas de trabajo anteriores.

Constancias de referencias.

Record de policia.

Certificado de salud.

Cedula de identidad.
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Partida de nacimiento.

Partida de nacimiento de los hijos.

Fotocopia carnet del inss

Numero ruc

Licencia de conducir

Licencia de portacion de armas.

Constancias de estudios.

Otros requisitos.

15

¢Una vez que se decide contratar, cuanto tiempo despues fue
contratado el trabajador?

Inmediatamente

15 dias después

1 mes

2 meses

3 meses

mas de 3 meses

17

¢,Los contratos de trabajo estan elaborados en base a la ley 185
del cadigo del trabajo?

18

¢, Qué tipos de contratos existen en su empresa?

Tiempo indefinido.

Tiempo determinado.

Prestacionado.

19

¢, Qué elementos contiene el contrato laboral?:

Duracion

Fecha de inicio.

Tipo de contrato.

Jornada a tiempo completa o tiempo parcial.

Periodo de prueba.

Retribucién
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Numero de pagas

En caso de obras, el alcance del trabajo

Categoria del trabajador.

Datos del centro de trabajo

Duracion de las vacaciones

Modo de calculo final.

20

¢En los expedientes de los trabajadores, existe el contrato de
trabajo?

21

¢ Existe un programa de induccién par a el personal nuevo?
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Anexo No 5.

Formula estadistica:

22* p*q*n
[ R
e2(n-1) +z2*p*q
e Conocer la amplitud de la poblacién(n)
o Niveles de confianza a utilizar (z)
e El error estimado admitido (e)
e La proporcion en que se encuentra en el universo la caracteristica estudiada
(p)-
Anexo No 6
PLANEACION DE INFORMACION DEL
RECURSOS HUMANOS ANALISI DE PUESTO CONJUNTO
METODOS DE
> [SATISFACTORIO
IDENTIFICACION REQUERIVIENTOS | | RECLUTAMIENTO ECANDIDATOS
$ DEUNAVACANTE[ 7 A DELPUESTO
v
SOLICITUDES COMENTARIOS DEL
ESPECIFICAS GERENTE
Fuente: (Davis W. B., 2008).
Anexo No 7.

L PROCESO J

[ ENTRADA ] [ SALIDA ]

ENTREVISTA.
EXAMENES DE
CANDIDATOS CANDIDATO
CAPTADOS POR EXAMENES SELECCIONADO

EL

RECLUTAMIENTO ENVIADOS A

EXAMENES DE
PERSONALIDAD.

-
1

1

. B

1 CONOCIMIENTO.
1

1

1

1

1

: DRAMATIZACION
1

1
1
1
1
1
PSICOMETRICOS :
1
1
1
1
[}

Fuente: (Chiavenato,l, 2007, p. 178)
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Anexo No 8

Estructura organizacional actual de Casa Pellas, sucursal Matagalpa.

JEFE DE
SUCURSAL
|
Supervisor de Lider de Venta Supervisor de Taller Movil Analista de Contador Ejecutiva de
Repuestos Toyota Divisién de motos Vacante Crédito Renta
Jefe de Bodega Vendedor de Vendedor Técnico Taller Auxiliar Auxiliar de
Autos Toyota Division de Motos Movil Contable Renta

Vendedor Vendedor de Vendedor Auxiliar Taller Analista de

Técnico Autos Toyota Divisién de Motos Mévil Crédito
Vendedor Vendedor de Vendedor Cajera

Técnico Autos Velosa Division de Motos

Vendedor Vendedor Vendedor Conserje

Técnico Suzuki Divisién de Motos
Vendedor Vendedor Vendedor Conserje
Industrial Camiones HINO Divisién de Motos
Vendedor Vendedor Auto Vendedor Conductor

Técnico lote Divisién de Motos
Vendedor Vendedor Auto

Fordneo lote

Auxiliar Ruta de Auxiliar Auto
Repuestos lote
Vendedor Suzuki
(Vacante)

FUENTE: Informacion proporcionada por el Lic. Wilfredo Noé Somarriba Duarte,
Supervisor de Venta de CASA PELLAS, sucursal Matagalpa.
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ANEXOS No 9.

Mision Y Vision.

100% -

80% -

60% -

40% -

0% T T

Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

ANEXOS No 10.

¢, Cuenta la empresa con un departamento de
recursos humanos?

100% -

80% -

60% -

40% -

ik A

0% T T

Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.



ANEXOS No 11.

¢ Los trabajadores estan organizados en sindicatos?

100%

80%

60%

40%

20%
0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

ANEXOS No 12.

¢ Existe una comision mixta de higiene y seguridad
del trabajador?

100%

50%

0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.
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ANEXOS No 13.

¢ Existe un plan de beneficios sociales?

100%

50%

0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

ANEXOS No 14.

¢ Existe un plan de compensaciones financieras?

100%

80%

60%

40%

20%
0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.



ANEXOS No 15.

¢ Se realizan entrevistas de seleccion para elegir al candidato a
una vacante?

100%

50%

0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.

ANEXOS No 16.

¢,Cuando fue seleccionado para contratarlo, le
presentaron la ficha del cargo a ocupar?

100%

50%

0%

Fuente: Elaboracién propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.



ANEXOS No 17.

éLa Empresa esta cumpliendo con lo contratado?

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de las encuestas aplicadas a los trabajadores.



